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1.1 Tutkimuksen tausta 
 
Työelämää leimaa tänä päivänä voimakas muutostarve. Globaaleilla markkinoilla ja 
vallitsevassa taloustilanteessa yritysten ja muiden yhteisöjen on pyrittävä aktiivisesti 
kehittämään toimintaansa kustannustehokkuuden ja kilpailukyvyn parantamiseksi. Jatkuva 
muutos ilmenee monin tavoin päivittäisessä työelämässä osana organisaatioiden, 
työnkuvien ja työmenetelmien kehittämistä. Osa muutoksista tapahtuu vähitellen, mutta 
usein merkittäviäkin muutoksia joudutaan tekemään myös lyhyellä aikavälillä, eivätkä ne 
välttämättä vastaa työsuhteen osapuolten yhteisiä intressejä. Työoikeudellisesta näkökul-
masta on tällöin keskeistä ymmärtää, millä edellytyksin ja minkälaisia menettelytapoja 
noudattaen työnantaja voi yksipuolisesti aikaansaada tavoittelemansa muutokset.   
Työnantajan direktio-oikeudella eli työnantajan oikeudella johtaa ja valvoa työtä on 
työsuhteessa keskeinen oikeudellinen ja tosiasiallinen merkitys. Työsuhteen 
tunnusmerkkeihin kuuluu, että työntekijä tekee työtä työnantajan johdon ja valvonnan 
alaisena (TSL 1:1.1). Työnantajan direktio-oikeus ja sen vastinparin muodostava 
työntekijän työntekovelvollisuus ilmenevät selvästi myös TSL 3:1:n säännöksestä, jonka 
mukaan työntekijän on tehtävä työnsä huolellisesti noudattaen niitä määräyksiä, joita 
työnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti työn suorittamisesta. Työnantaja vastaa yrityk-
sen tai yhteisön toiminnasta, joten sillä on lähtökohtaisesti oltava laajat valtuudet työn or-
ganisointiin. Samalla työnantajalle syntyy myös velvollisuus käyttää tätä toimivaltaa.1 
Työntekijän työnantajaan nähden alisteisesta asemasta huolimatta työsuhde on myös 
molemmin puolin velvoittava sopimussuhde, jonka sisältöä määrittävät työnantajan 
yksipuolisten työnjohtomääräysten ohella myös muut työsuhteessa sovellettavat 
normilähteet. Työsuhteen osapuolet voivat sopimusvapautensa nojalla, pakottavan lainsää-
dännön ja työsuhteessa noudatettavan työehtosopimuksen pakottavien määräysten sallimis-
sa rajoissa myös keskenään sopia erilaisista työsuhteeseen liittyvistä kysymyksistä. Myös 
työsopimusoikeudessa noudatetaan sopimuksen sitovuuden periaatetta (pacta sunt 
servanda), eikä sopijaosapuolilla lähtökohtaisesti ole oikeutta ilman eri perustetta yksipuo-
lisesti muuttaa tehtyä työsopimusta tai sen yksittäisiä ehtoja.   
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 Engblom 2013, s. 121 ja Engblom 2007, s. 127. 
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Työsuhteen ehtoja voidaan kuitenkin työsuhteen aikana muuttaa monin eri perustein. 
Valkosen mukaan: "Työsuhteen ehtojen muuttaminen voi ‒ ‒ työsuhteen kestäessä 
perustua osapuolten keskinäiseen sopimukseen, kollektiivitasoiseen sopimukseen, 
työnantajaa kelpuuttavaan muuhun normiin taikka työsuhteen päättämisperusteeseen. 
Työsuhteen ehdot voivat muuttua myös työnantajan työnjohtovaltansa rajoissa antamalla 
yksipuolisella määräyksellä. Tällöin kyse ei ole varsinaisesti työsuhteen ehdon 
muuttamisesta, vaan siitä, että työnantaja käyttää hänelle TSL 3:1:ssä annettua oikeutta 
määrätä työn suorittamisesta toimivaltansa puitteissa."2 Työsopimuslaissa (55/2001) ei ole 
työsuhteen ehtojen muuttamista koskevaa yleistä säännöstä. TSL 7:11:n mukaan työnantaja 
voi kuitenkin muuttaa työntekijän työsuhteen osa-aikaiseksi TSL 7:3:n mukaisella irtisa-
nomisperusteella ja irtisanomisaikaa noudattaen ja säännöksestä ilmenevien peruslähtökoh-
tien on vakiintuneesti katsottu koskevan myös muiden ehtomuutosten toteuttamista3.  
Rajan vetäminen työnantajan direktio-oikeuden piirissä olevien ja muuta perustetta 
edellyttävien muutosten välille on usein haastavaa. Tämä selittynee ainakin osin direktio-
oikeutta koskevan sääntelyn niukkuudella4. Sanottua rajanvetoa hankaloittaa myös se, että 
edes työsuhteen ehtojen muuttamista ei ole Valkosen esiin tuomalla tavalla pidetty täysin 
direktio-oikeuden ulkopuolelle rajautuvana ilmiönä, vaan työnantajan on yleensä katsottu 
voivan muuttaa työsuhteen ehtoja ainakin jossain määrin myös yksipuolisilla 
työnjohtomääräyksillään5.  
1.2 Aiheen rajaus ja tutkimuskysymysten määrittely 
 
Direktio-oikeuden rajojen määräytymistä ja työsuhteen ehtojen muuttamista koskevat ky-
symykset kuuluvat työoikeuden ydinalaan. Aihepiiri on laaja ja voidakseni päästä sen kä-
sittelyssä pintaraapaisua syvemmälle olen päättänyt keskittyä tässä tutkielmassa erityisesti 
työtehtäviä koskevien muutostilanteiden tarkasteluun. Työtehtäviä koskevien muutostilan-
teita tarkasteltaessa joudutaan toki selvittämään myös direktio-oikeuden rajojen määräyty-
mistä ja työsuhteen ehtojen muuttamista koskevia yleisiä lähtökohtia. Tämäkin tarkastelu 
tullaan kuitenkin tekemään erityisesti työtehtäviä koskevia muutostilanteita silmällä pitäen.   
                                                           
2
 Valkonen 2006, s. 497.  
3
 Hietala ym. 2013, s. 450; Bruun – von Koskull 2012, s. 69; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 820‒821.  
4
 Engblom 2013, s. 109 ja 127. 
5
 Näin mm. Saarinen 2014, s. 792; Hietala ym. 2013, s. 451; Engblom 2013, s. 120; Tiitinen ‒ Kröger 2012, 
s. 815; Rautiainen – Äimälä 2008, s. 103; Valkonen 2006, s. 497.  
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Tehtävämuutosten valikoitumista tarkastelun kohteeksi voidaan perustella useilla seikoilla. 
Työntekovelvollisuus on työntekijän päävelvoite työsuhteessa, joten sen sisällöllä on 
osapuolille huomattava tosiasiallinen merkitys. Työntekovelvollisuuden sisältö vaikuttaa 
merkittävästi myös osapuolten oikeudelliseen asemaan työsuhteessa. Työoikeudellinen 
sääntely on monelta osin rakentunut sille käsitykselle, että työntekijällä on tietyt 
pääasialliset työtehtävät, joita hän on velvollinen suorittamaan ja joita työnantaja on vas-
taavasti velvollinen hänelle tarjoamaan6.  
Erilaisista työsuhteen ehtojen muutostilanteista työtehtävien muuttaminen on myös 
kokemukseni mukaan useimmin esille nouseva ja eniten tulkintaongelmia synnyttävä asia-
ryhmä. Direktio-oikeuden rajojen määrittäminen on usein erityisen haastavaa työtehtäviä 
koskevissa muutostilanteissa, sillä työtehtäviä koskevia työsuhteen ehtoja leimaa lähes 
poikkeuksetta suurempi tulkinnanvaraisuus kuin esimerkiksi palkkaa, työaikaa ja 
työntekopaikkaa koskevia ehtoja. Lisäksi työtehtäviä koskevat muutokset voivat olla hyvin 
eriasteisia ja niitä saatetaan toteuttaa työsuhteen aikana monin eri perustein, monessa eri 
vaiheessa ja monessa eri muodossa, jolloin muutosten jälkikäteinen arviointi voi olla hyvin 
vaikeaa ja osapuolten näkemykset tilanteesta saattavat poiketa merkittävästi toisistaan. 
Työtehtäviä koskevien muutostilanteiden perusteellisemmalle tarkastelulle on nähdäkseni 
tarvetta myös siitä syystä, että aihepiiriä ja on viime vuosina käsitelty lähinnä osana työoi-
keudellisia yleisesityksiä. 
Työtehtäviä muutettaessa saatetaan muuttaa myös muita työsuhteen ehtoja, useimmiten 
palkkausta. Työtehtävien muuttaminen palkkaa alentaen edellyttää kuitenkin pääsääntöi-
sesti työsuhteen päättämisperustetta7. Tästä syystä olen päättänyt jättää näiden tilanteiden 
tarkastelun pääosin tutkielman ulkopuolelle ja keskittyä tässä erityisesti työtehtäviä koske-
vien muutostilanteiden tarkasteluun8. On tärkeää huomata, että työnantaja saattaa ylittää 
direktio-oikeutensa työtehtäviä muuttaessaan, vaikka muutos ei vaikuttaisi muihin työsuh-
teen ehtoihin ja vaikka työntekijän palkka muutoksen myötä jopa nousisi9. Tulkinnallisesti 
haastavimpia ovatkin yleensä tilanteet, joissa työntekijän palkka ei tehtävämuutoksen myö-
tä alene, mutta muutos on muutoin työntekijän kannalta epäedullinen.  
                                                           
6
 Työntekovelvollisuuden sisältöä joudutaan selvittämään esimerkiksi työntekijän työsuoritusta, työkykyä ja 
TSL 7:3‒4:ssä säädettyjen irtisanomisperusteiden täyttymistä arvioitaessa. 
7
 Näin esim. Engblom 2013, s. 131 ja 143 ja Koskinen ym. 2008, s. 395. Ks. myös palkan yksipuolista alen-
tamista koskevat ratkaisut KKO 1996:88, KKO 1996:89, KKO 1997:83. 
8
 Eri asia on, että tutkielman lähdeaineistona voidaan toki sanotusta rajauksesta huolimatta hyödyntää sovel-
tuvin osin myös muita ehtomuutoksia koskevaa oikeuskäytäntöä. 
9
 Koskinen ym. 2008, s. 397. Ks. myös KKO 1982 II 169. 
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Tarkoituksenani on tässä tutkielmassa selvittää, miten työnantajan direktio-oikeuden rajat 
määräytyvät työtehtäviä koskevissa kysymyksissä suhteessa muihin työsuhteessa sovellet-
taviin normilähteisiin. Tarkastelen siis sitä, minkälaiset tehtävämuutokset työnantaja voi 
toteuttaa yksipuolisin työnjohtomääräyksin ja minkälaiset muutokset voidaan toteuttaa 
ainoastaan työsuhteen päättämisperusteen tai muun työnantajaa kelpuuttavan normin nojal-
la. Pyrin lisäksi selvittämään, miten työnantajan tulisi työsopimuslain mukaan menetellä 
muuttaessaan työntekijän työtehtäviä työsuhteen päättämisperusteen nojalla ja minkälaisia 
seuraamuksia perusteettomasta tehtävämuutoksesta voi työsopimuslain valossa aiheutua.  
Tutkielman toisessa luvussa selvitetään, miten työntekijän työtehtäviä koskevat ehdot mää-
räytyvät muiden työsuhteessa sovellettavien normilähteiden ja erityisesti työntekijän työ-
sopimuksen ehtojen ja työsuhteessa noudatetun vakiintuneen käytännön valossa. Kysymys 
työtehtäviä koskevan käytännön oikeudellisesta merkityksestä on tutkimusongelman kan-
nalta niin keskeinen, että tutkimusongelman käsittely edellyttää väistämättä myös vakiin-
tunutta käytäntöä koskevan opin pääpiirteittäistä tarkastelua. Vakiintuneen käytännön mer-
kityssisältöä ja käytännön vakiintumisen edellytyksiä tullaan kuitenkin käsittelemään aino-
astaan tutkimusongelman edellyttämässä laajuudessa. Tutkielman kolmannessa luvussa 
selvitetään työnantajan direktio-oikeuden merkityssisältöä ja oikeusperustaa. Tarkastelun 
kohteena on erityisesti se, miten työnantajan direktio-oikeuden rajat yleisesti ottaen mää-
räytyvät suhteessa muihin työsuhteessa sovellettaviin normilähteisiin.  
Työnantajan direktio-oikeuden ja työntekijän työntekovelvoitteen rajojen määräytymistä 
työtehtäviä koskevissa kysymyksissä tarkastellaan tutkielman neljännessä luvussa. Tarkas-
telun kohteena on erityisesti se, miten työntekijän työsopimuksen työtehtäviä koskevat 
ehdot vaikuttavat työnantajan direktio-oikeuden laajuuteen työtehtäviä koskevissa kysy-
myksissä. Huomiota kiinnitetään myös siihen, mikä merkitys työsuhteessa noudatetulle 
käytännölle on annettu työtehtäviä koskevissa muutostilanteissa ja mitkä muut seikat voi-
vat vaikuttaa työnantajan direktio-oikeuden laajuuteen työtehtäviä muutettaessa. Pyrin li-
säksi selvittämään, onko työnantajan direktio-oikeutta ja työntekijän työntekovelvollisuutta 
mahdollista laajentaa sellaisin työsopimusehdoin tai työehtosopimusmääräyksin, jotka sa-
namuotonsa mukaan kelpuuttavat työnantajan yksipuolisesti siirtämään työntekijän toisiin 
tehtäviin. Tarkoituksenani on hahmottaa erityisesti tällaisten työehtosopimusmääräysten 
suhdetta työntekijän irtisanomissuojaa koskevaan pakottavaan lainsäädäntöön ja työnteki-
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jän työsopimuksen ehtoihin. Sanottujen määräysten ja niitä koskevan laajan oikeuskäytän-
nön kattavampi tarkastelu on tutkimusekonomisista syistä rajattu tutkielman ulkopuolelle. 
Tutkielman viidennessä luvussa tarkastellaan sitä, miten työnantajan tulee työsopimuslain 
mukaan menetellä muuttaessaan työntekijän työtehtäviä työsuhteen päättämisperusteen 
nojalla. Tutkielmassa on pitäydytty nimenomaan työsuhteen päättämisperusteen nojalla 
toteutettujen muutosten tarkastelussa yhtäältä tutkimusekonomisista syistä, mutta etenkin 
sanotun menettelyn huomattavan käytännön merkityksen vuoksi. Tutkielmassa ei näin ol-
len tarkastella esimerkiksi sellaista sääntelyä tai sellaisia sopimusoikeudellisia periaatteita, 
jotka saattavat oikeuttaa ‒ ja eräin osin myös velvoittaa ‒ työnantajan muuttamaan työnte-
kijän työtehtäviä joidenkin erityisten edellytysten täyttyessä10. Myös työsuhteen päättämis-
perusteiden lähempi tarkastelu on rajattu tutkielman ulkopuolelle. Tutkielman kuudennessa 
luvussa tarkastellaan vielä sitä, minkälaisia oikeudellisia seuraamuksia ilman asianmukai-
sia perusteita toteutetusta tehtävämuutoksesta voi työsopimuslain valossa aiheutua.  
Tehtävämuutosten edellytyksiä, muutoksen toteuttamisessa noudatettavaa menettelyä ja 
ilman asianmukaisia perusteita toteutettujen tehtävämuutosten seuraamuksia tarkastellaan 
tässä tutkielmassa erityisesti työsopimuslain säännösten valossa. Työnantajan tulee toki 
työtehtäviä muuttaessaan huomioida myös muusta pakottavasta sääntelystä aiheutuvat vel-
voitteet ja rajoitukset. Tässä suhteessa merkitystä on esimerkiksi työturvallisuuslaissa 
(738/2002) säädetyillä velvoitteilla sekä tasa-arvolaissa (609/1986) ja yhdenvertaisuuslais-
sa (1325/2014) säädetyillä syrjintäkielloilla hyvitysseuraamuksineen. Sanotun sääntelyn 
vaikutuksia tarkastellaan tässä tutkielmassa yhtäältä tutkimusekonomisista syistä ja toisaal-
ta oikeuskäytännön vähäisyyden vuoksi ainoastaan pääpiirteissään. Syrjintälainsäädäntöön 
perustuvien seuraamusten käsittely on rajattu kokonaan tutkielman ulkopuolelle.  
Työnantajan tulee tehtävämuutoksia harkitessaan täyttää myös yhteistoimintalain 
(334/2007) 6 ja 8 luvuissa säädetyt neuvotteluvelvoitteensa. Seuraamukset näiden velvoit-
teiden laiminlyönnistä määräytyvät YTL 62 §:n hyvityssäännöksen ja YTL 67 §:n rangais-
tussäännösten nojalla. Yhteistoimintalakiin perustuvat velvoitteet ja seuraamukset muodos-
tavat kuitenkin oman, verraten laajan sääntelykokonaisuutensa, jonka käsittely on tutki-
musekonomisista syistä täytynyt rajata tutkielman ulkopuolelle.  
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 Esimerkkinä tällaisesta sääntelystä voidaan mainita raskaana olevan työntekijän toisiin tehtäviin siirtämistä 
koskeva TSL 2:3.2 ja hätätyötä koskeva TAL 21 §. Sopimusoikeuden yleisistä periaatteista esimerkiksi olen-
nainen olosuhdemuutos tai ehdon mahdottomuus saattavat vapauttaa työnantajan noudattamasta kyseistä 
ehtoa. Ks. näistä tarkemmin esim. Kairinen 2009, s. 183, 219, 247 ja Koskinen ym. 2008, s. 385.   
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Lopuksi on syytä painottaa, että tässä tutkielmassa tarkastelun kohteena ovat nimenomaan 
työnantajan yksipuolisesti toteuttamat tehtävämuutokset. Työntekijän oikeus muuttaa työ-
suhteen ehtoja yksipuolisesti on eräitä poikkeuksia lukuun ottamatta lähinnä teoreettinen11. 
Myös tehtävämuutoksesta sopiminen ja tällaisiin sopimuksiin liittyvät yleiset kysymykset 
on pääosin rajattu tämän tutkielman ulkopuolelle. Raja yksipuolisten tehtävämuutosten ja 
sopimisen välillä saattaa toki toisinaan olla häilyvä. Näin voi olla esimerkiksi tilanteessa, 
jossa työnantaja on tehnyt työntekijälle työtehtäviä koskevan muutosehdotuksen vetoamat-
ta työsuhteen päättämisperusteisiin ja työntekijä on hyväksynyt muutoksen ollen kuitenkin 
olosuhteiden perusteella siinä käsityksessä, että muutoksesta kieltäytyminen todennäköi-
sesti johtaisi hänen työsuhteensa päättämiseen. Myös näiden tilanteiden tarkastelu on oike-
uskäytännön vähäisyyden vuoksi rajattu tutkielman ulkopuolelle.12 Toisinaan sopimuksen 
syntymiseen ja pätevyyteen liittyviä kysymyksiä joudutaan kuitenkin arvioimaan myös 
tilanteessa, jossa tehtävämuutos sinänsä riidattomasti perustuu työnantajan yksipuoliseen 
määräykseen tai se on toteutettu työsuhteen päättämisperusteen nojalla. Näitä tilanteita 
tullaan tarkastelemaan tutkimusongelman kannalta tarkoituksenmukaisessa laajuudessa.  
1.3 Tutkimusmetodi ja lähdeaineisto 
 
Tutkimusongelmaa tarkastellaan lainopillisesta näkökulmasta, lainopin tulkintametodeja 
hyödyntäen. Tarkoituksena on lainsäädäntöä eri oikeuslähteiden valossa tulkitsemalla 
muodostaa systemaattinen kuva siitä, mikä on voimassa olevan oikeuden kanta esitettyihin 
tutkimuskysymyksiin.13 Tutkimusongelman kannalta relevantti sääntely on pääosin varsin 
yleisluontoista, joten tutkielman painopiste on väistämättä oikeuskäytännön ja oikeuskirjal-
lisuudessa esitettyjen tulkintakannanottojen tarkastelussa ja systematisoinnissa. Keskeisin 
merkitys on tietysti työtehtävien muuttamista koskevalla oikeuskäytännöllä, mutta myös 
muihin ratkaisuihin viitataan sikäli, kun niissä on otettu kantaa tutkimusongelman näkö-
kulmasta relevantteihin, työsuhteen ehtojen muuttamista koskeviin yleisiin kysymyksiin. 
Työtehtävien muuttamista koskevaa oikeuskäytäntöä on runsaasti ja sitä on pyritty hyödyn-
tämään tutkielmassa mahdollisimman kattavasti. Tutkielmaa varten on käyty läpi myös 
kaikki Turun oikeustieteellisen tiedekunnan oikeustapauskokoelmassa olevat työoikeudel-
liset hovioikeusratkaisut vuosilta 2011‒2014. Hovioikeuskäytäntöä lähdeaineistona käytet-
täessä on toki muistettava noudattaa asiaan kuuluvaa varovaisuutta ja lähdekritiikkiä. 
                                                           
11
 Kairinen 2009, s. 251 ja Valkonen 2006, s. 501.  
12
 Ks. näistä tilanteista tarkemmin esim. Nieminen 2000, s. 157 ja ratkaisun KKO 2013:48 perustelut. 
13
 Hirvonen 2011, s. 21‒26.  
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2. TYÖTEHTÄVIÄ KOSKEVIEN TYÖSUHTEEN EHTOJEN 
MÄÄRÄYTYMINEN 
 
2.1 Työsopimuksen työtehtäviä koskevat ehdot 
 
Työsopimuksella on keskeinen merkitys työsuhteen normilähteenä. Työsuhteen osapuolet 
voivat työsopimuksessa sopimusvapautensa nojalla, pakottavan lainsäädännön ja työsuh-
teessa sovellettavan työehtosopimuksen pakottavien määräysten sallimissa rajoissa keske-
nään sopia erilaisista työsuhteeseen liittyvistä kysymyksistä, työntekijän työtehtävät mu-
kaan lukien.14 Työsopimuksen merkitys normilähteenä on erityisen suuri niissä asiaryhmis-
sä, joissa ylemmänasteista normistoa ei ole. Työntekijän työtehtävät ovat tyypillinen esi-
merkki tällaisesta pitkälti osapuolten sopimusvapauden piiriin kuuluvasta asiaryhmästä.15  
Työsopimus on muotovapaa sopimus, joka voidaan tehdä suullisesti, kirjallisesti tai 
sähköisesti (TSL 1:3). Työsopimus voi syntyä myös konkludenttisesti eli hiljaisesti16. 
Konkludenttisesta sopimisesta voidaan puhua tilanteessa, jossa osapuolet eivät ole esittä-
neet nimenomaisia tahdonilmaisuja, mutta heidän voidaan olosuhteiden perusteella päätellä 
tarkoittaneen sopia tietystä kysymyksestä tietyllä tavalla17. Käytännössä valtaosa työsopi-
muksista laaditaan ainakin työsuhteen alkuvaiheessa kirjallisesti työsuhteen ehtoja koske-
vien epäselvyyksien välttämiseksi ja työsuhteen ehtojen toteennäyttämisen helpottamisek-
si18. Myös työehtosopimuksessa saatetaan edellyttää kirjallisen työsopimuksen tekemistä19. 
Työsopimuksella voidaan määrätä työsuhteen ehdoista sekä työsuhteen alkaessa että sen 
kestäessä. Muotovapaus koskee myös työsopimuksen muuttamista ja täydentämistä.20 
Työnteosta sopiminen kuuluu työsuhteen tunnusmerkkeihin (TSL 1:1.1). Työn tekemisen 
käsite on tarkoitettu laissa laajaksi ja työsopimus voidaan ‒ eräin poikkeuksin ‒ tehdä 
mistä tahansa aktiivisesta tai passiivisesta toiminnasta, jolla on taloudellista arvoa21. Usein 
työtehtävien sisältö määritellään työsopimuksessa viittaamalla työntekijän tehtävänimik-
keeseen tai hänen keskeisiin työtehtäviinsä. Toisinaan työtehtävät määritellään hyvin yleis-
luontoisesti, viittaamalla esimerkiksi työntekijän velvollisuuteen suorittaa työnantajan kul-
                                                           
14
 Engblom 2013, s. 78‒79 ja Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 769. 
15
 Koskinen 1988, s. 17‒18.  
16
 HE 157/2000 vp, s. 55 ja 59‒60. 
17
 Bruun ‒ von Koskull 2012, s. 27 ja Hietala ‒ Kaivanto 2012, s. 47.  
18
 Engblom 2013, s. 78; Saarinen 2013, s. 706; Kairinen 2006, s. 84. 
19
 Ks. esim. TT 1988-104.  
20
 Engblom 2013, s. 78‒79 ja Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 769. 
21
 HE 157/2000 vp, s. 56. 
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loinkin määräämiä työtehtäviä.22 Usein työsopimuksissa kuvataan työntekijän pääasialliset 
työtehtävät työsuhteen alkaessa, mutta todetaan työntekijän olevan niiden lisäksi velvolli-
nen suorittamaan myös muita työnantajan määräämiä työtehtäviä. Tällainen kirjaus sisältyy 
lähes kaikkiin työsopimuksiin.23 Työsopimukseen saatetaan sisällyttää myös nimenomai-
nen ehto, jonka mukaan työntekijä voidaan työsuhteen aikana siirtää toisiin tehtäviin. Työ-
tehtävät saatetaan määritellä tarkemmin myös erillisessä toimenkuvauksessa. Toimenkuva-
us ei kuitenkaan yleensä syrjäytä työsopimuksen työtehtäviä koskevia ehtoja.24 Myös työ-
ehtosopimuksessa saatetaan edellyttää toimenkuvauksen sisällyttämistä työsopimukseen25. 
Työntekijöiden toimenkuvista saattaa olla määräyksiä myös työehtosopimuksissa. Työeh-
tosopimuksiin sisältyy etenkin toimihenkilöiden osalta palkkaryhmittelyihin liittyviä toi-
menkuvauksia, joiden perusteella työntekijän palkkaryhmä määritellään. Tällaiset toimen-
kuvaukset eivät kuitenkaan pääsääntöisesti syrjäytä työntekijän työsopimuksen työtehtäviä 
koskevia ehtoja.26 Käytännössä työehtosopimusten merkitys yksittäisen työntekijän työteh-
täviä koskevien ehtojen määräytymisen kannalta lieneekin melko vähäinen. Työntekijöiden 
toimenkuvia saatetaan täsmentää myös muissa normilähteissä, esimerkiksi yrityksen työ-
säännöissä. Myöskään työsäännöt eivät lähtökohtaisesti syrjäytä työsopimuksen ehtoja.27 
2.2 Kirjallinen selvitys työnteon keskeisistä ehdoista 
  
Työntekijällä on useimmiten TSL 2:4.1‒2:n nojalla oikeus saada työnantajalta kirjallinen 
selvitys työsuhteensa keskeisistä ehdoista, jolleivät nämä ehdot käy ilmi kirjallisesta työ-
sopimuksesta. Säännös sisällytettiin työsopimuslakiin implementoitaessa Euroopan unio-
nin neuvoston direktiiviä, joka koskee työnantajan tiedottamisvelvollisuutta työntekijän 
työsopimuksen ja työsuhteen keskeisistä ehdoista (todentamisdirektiivi 91/533/ETY28). 
Säännökseen sisältyy luettelo ehdoista, joiden ainakin tulee käydä ilmi sanotusta selvityk-
sestä. Työnantajan on annettava selvitys työntekijän pyytämättä29. Työnantajan on 
annettava työntekijälle kirjallinen selvitys myös työnteon ehtojen muutoksesta niin pian 
kuin mahdollista, viimeistään kuitenkin muutosta seuraavan palkanmaksukauden 
                                                           
22
 Saarinen 2013, s. 979; Äimälä ym. 2012, s. 23‒24 ja 53; Koskinen ym. 2008, s. 394. 
23
 Saarinen 2014, s. 793; Hietala ‒ Kaivanto 2012, s. 117‒118; Koskinen ym. 2008, s. 394. 
24
 Saarinen 2013, s. 979 ja Äimälä ym. 2012, s. 24.  
25
 Ks. esim. TT 1997-25.  
26
 Äimälä ym. 2012, s. 23‒24 ja Valkonen 2006, s. 512. 
27
 Koskinen ym. 2008, s. 375‒377.  
28
 Neuvoston direktiivi 91/533/ETY, annettu 14 päivänä lokakuuta 1991, työnantajan velvollisuudesta ilmoit-
taa työntekijöille työsopimuksessa tai työsuhteessa sovellettavista ehdoista. 
29
 HE 157/2000 vp, s. 70. 
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päättyessä, jollei muutos johdu lainsäädännön tai työehtosopimuksen muuttamisesta (TSL 
2:4.3). Säännös koskee nimenomaan muuttuneista ehdoista ilmoittamista, eikä sillä ole 
merkitystä arvioitaessa työnantajan oikeutta tällaisten ehtomuutosten toteuttamiseen30. 
Myös työntekijän pääasialliset työtehtävät kuuluvat säännöksessä mainittuihin työnteon 
keskeisiin ehtoihin (TSL 2:4.2 6 k). Työnantaja on näin ollen pääsääntöisesti velvollinen 
määrittelemään työntekijän työtehtävien pääasiallisen laadun joko työsopimuksessa tai 
TSL 2:4:n mukaisessa selvityksessä31. Pääasiallisten tehtävien yksilöimisellä onkin yleensä 
työntekijälle keskeinen merkitys sovellettavien palkkausperusteiden ja työntekijän oikeuk-
sien ja velvollisuuksien määräytymisen kannalta32. TSL 2:4.1‒2:ssä säädettyjen velvoittei-
den tahallinen tai huolimaton laiminlyöminen on sanktioitu työsopimuslakirikkomuksena 
(TSL 13:11). Laiminlyönnistä voi seurata myös TSL 12:1:n mukainen vahingonkorvaus-
velvollisuus. Lisäksi laiminlyönti voi vaikuttaa todistustaakan jakoon oikeudenkäynnissä.33 
Työntekijän tehtävänimikkeen, toimenkuvan tai pääasiallisten työtehtävien laadun ilmoit-
tamista voidaan yleensä pitää riittävänä selvityksenä työntekijän pääasiallisista työtehtävis-
tä34. EUT on kuitenkin ennakkoratkaisussaan Kampelmann ym. katsonut, ettei pelkän teh-
tävänimikkeen ilmoittaminen aina täytä vaatimusta pääasiallisten työtehtävien luonnehdin-
nasta35. Tehtävänimikkeen ilmoittamista voidaan kuitenkin pitää riittävänä, jos siihen liit-
tyvät alan käytännön mukaisesti tietynlaiset työtehtävät. Rautiainen ja Äimälä ovat katso-
neet, että pääasiallisilla työtehtävillä ei tarkoiteta ainoastaan työntekijän työtehtäviä 
selvityksen antamishetkellä, vaan ylipäätään niitä työtehtäviä, joita työnantaja voi määrätä 
työntekijän tehtäväksi. Pääasiallisten työtehtävien sisällöksi voidaankin heidän mukaansa 
kirjata esimerkiksi ”työnantajan määräämät tuotannolliset tehtävät” tai ”yrityksessä toimi-
henkilölle kuuluvat tehtävät”.36 Toisinaan työnantajalta voidaan edellyttää selvitystä myös 
työntekijän organisatorisesta asemasta37. 
TSL 2:4:n luettelo on ainoastaan esimerkkiluettelo työsuhteen keskeisistä ehdoista ja työn-
antajalta voidaan lain esitöiden mukaan joissakin tilanteissa vaatia myös kattavampi selvi-
                                                           
30
 HE 157/2000 vp, s. 71 ja KM 2000:1, s. 79‒80.  
31
 Hietala ‒ Kaivanto 2012, s. 95, 97 ja 117‒118.  
32
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 110 alav. 31.   
33
 Saarinen 2013, s. 710; Engblom 2013, s. 85‒86; Kairinen 2006, s. 86.  
34
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 110 alav. 31.   
35
 EUT C-253/96‒258/96.  
36
 Rautiainen – Äimälä 2008, s. 33‒34.  
37
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 110 alav. 31.   
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tys työsuhteen ehdoista38. Myös EUT on ennakkoratkaisussaan Lange katsonut, että työn-
antajan tulee tiedottaa työntekijälle kaikista oleellisista työsopimuksen ja työsuhteen eh-
doista, vaikka niitä ei olisi nimenomaan mainittu direktiivissä39. Työnantajan tulee harkita, 
mitkä ehdot ovat kunkin työsuhteen kannalta keskeisiä40. Saarinen on katsonut, että esi-
merkiksi työehtosopimusmääräys, jonka mukaan työntekijä on velvollinen suorittamaan 
myös muita kuin hänen työsopimuksessaan sovittuja tai TSL 2:4:n mukaisessa selvitykses-
sä mainittuja tehtäviä, saattaa kuulua TSL 2:4:ssä säädetyn selvitysvelvollisuuden piiriin41. 
Kirjallinen selvitys työnteon keskeisistä ehdoista ei ole työsopimus, vaan lähinnä 
informatiivinen luettelo osapuolten välillä työnantajan käsityksen mukaan sovituista 
työsopimusehdoista42. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että selvityksen voidaan katsoa 
rinnastuvan työsopimukseen lähinnä silloin, jos työntekijä on allekirjoittanut selvityksen ja 
siihen sisältyy selkeä ja nimenomainen tahdonilmaisu, jonka mukaan työntekijä hyväksyy 
siihen kirjatut ehdot työsuhteensa ehdoiksi. Jos työntekijä on vain vastaanottanut selvityk-
sen sen sisällöstä vaieten tai allekirjoittanut selvityksen tarkoituksessa kuitata se vastaan-
otetuksi, selvityksen todistusarvoa voidaan yleensä pitää vähäisempänä jo työntekijän suo-
jeluperiaate ja työntekijältä kohtuudella edellytettävissä oleva juridinen tietotaso huomioon 
ottaen.43 On kuitenkin mahdollista, että selvitys saa myös tällaisessa tilanteessa painoar-
voa, mikäli työntekijän voidaan katsoa hiljaisesti hyväksyneen siinä mainitut ehdot44.  
2.3 Työtehtäviä koskeva vakiintunut käytäntö 
 
Työntekijän työtehtävistä ei välttämättä sovita tai ainakaan niiden sisältöä ei välttämättä 
määritellä kovin tarkasti hänen työsopimuksessaan. Epäselvissä tilanteissa työsuhteen eh-
tojen sisältöä joudutaankin usein päättelemään työsuhteessa noudatetun käytännön perus-
teella, osapuolten ilmaisemasta tai sallimasta käyttäytymisestä45. Maan tavan asema yhtenä 
yleisenä oikeuslähteenä on tunnustettu jo OK 1:11:ssä. Myös työsuhteessa tapa tai käytäntö 
voi eräin edellytyksin muodostua osapuolia sitovaksi. Tavan tai käytännön on oikeuskäy-
tännössä ja -kirjallisuudessa katsottu voivan muodostua osapuolia sitovaksi vain asioissa, 
                                                           
38
 HE 157/2000 vp, s. 71.  
39
 Saarinen 2013, s. 709 ja EUT C-350/99.  
40
 HE 157/2000 vp, s. 71.  
41
 Saarinen 2013, s. 710.  
42
 HE 157/2000 vp, s. 71. 
43
 Engblom 2013, s. 82‒83 ja Saarinen 2013, s. 709‒710.  
44
 Kairinen 2006, s. 86.  
45
 Engblom 2013, s. 79.  
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joissa sopimus on sallittu. Lisäksi tavan tai käytännön oikeudellisen sitovuuden edellytyk-
seksi on yleensä asetettu sen jatkuminen pitkähkön aikaa (vakiintuminen), sen sisällön sel-
vyys ja yksiselitteisyys (eriytyminen) sekä sen noudattaminen ilman huomattavia poikke-
uksia (tehokkuus) ja oikeudellisen velvollisuudentunteen johdosta (hyväksyminen). Vir-
heeseen nojautuvien käytäntöjen tai jonkin juridisesti pätevän oikeuden tai kompetenssin 
käyttämättömyyden ei ole yleensä katsottu voivan muodostua oikeudellisesti sitovaksi.46  
Kairisen mukaan käytännön vakiintuminen synnyttää ensisijaisesti vain tapaehdon, jota 
voidaan muuttaa ottamalla käyttöön jokin uusi käytäntö47. Työsuhteessa noudatettu käytän-
tö saattaa kuitenkin vakiintuessaan muodostua myös työsuhteen osapuolia molemmin puo-
lin sitovaksi sopimuksenveroiseksi käytännöksi, joka rinnastuu normatiiviselta asemaltaan 
työsopimuksen ehtoon48. Tällainen vakiintunut, sopimuksenveroinen käytäntö on mielletty 
yleisen tapaoikeuden erityiseksi ryhmäksi49. Vakiintunutta, sopimuksenveroista käytäntöä 
voidaan lähtökohtaisesti muuttaa vain samalla tavalla kuin muitakin sopimusehtoja50. Jäl-
jempänä työsopimuksessa sovittujen työtehtävien muuttamisesta todettu koskee näin ollen 
pääosin myös vakiintuneen käytännön muuttamista.  
Korkein oikeus on ratkaisussaan KKO 2010:93 luonnehtinut yleisesti vakiintuneen käytän-
nön merkityssisältöä ja käytännön vakiintumiseen vaikuttavia tekijöitä työsuhteessa:  
”[V]akiintunut käytäntö voi muuttaa ja täydentää työsopimuksessa sovittuja taikka 
työsuhteessa muuten noudatettavia ehtoja. Siten työnantajan ja työntekijän yhteisesti 
noudattama menettely voi muodostua sitovaksi sopimuksen veroiseksi käytännöksi 
työsopimussuhteessa. Samoin työnantajan yksipuolisestikin myöntämä etuus voi vakiintua 
työsuhteen sitovaksi ehdoksi. Tällaisissa tapauksissa sopimusosapuolten sitoutumistarkoitus 
ja sopimuksen syntyminen eivät ilmene osapuolten nimenomaisista tahdonilmaisuista, vaan 
ne joudutaan päättelemään osapuolten tosiasiallisen toiminnan tai käyttäytymisen perusteella. 
Kysymys on tilanteesta, jollaisessa sopimusosapuolten voidaan yleisten 
sopimusoikeudellisten periaatteidenkin mukaan katsoa hiljaisesti hyväksyneen käytännön ja 
sitä kautta sitoutuneen siihen. Työsopimussuhde on luonteeltaan yleensä pitkäkestoinen. 
Siihen tulkintaan, onko jokin käytäntö muodostunut työsuhteen sitovaksi ehdoksi, on 
saattanut osaltaan tällöin vaikuttaa työntekijän suojelun tarve samoin kuin vilpittömän 
mielen suojaa ja perusteltua luottamusta koskevat periaatteet.” 
Vakiintuneen, sopimuksenveroisen käytännön ja konkludenttisen eli hiljaisen sopimuksen 
käsitteitä ei ole oikeuskirjallisuudessa erotettu kovin selvästi toisistaan. Engblom on katso-
                                                           
46
 Koskinen ‒ Ullakonoja 2012, s. 42; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 777 tapausviitteineen; Kairinen 2006, s. 
86‒87; Valkonen 1997, s. 18. 
47
 Kairinen 2009, s. 243‒244. 
48
 Saarinen 2013, s. 184; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 770; Kairinen 2009, s. 243; Koskinen ym. 2008, s. 374; 
Kairinen 2006, s. 87.   
49
 Kairinen 2009, s. 215 ja 243 ja Kairinen 2006, s. 87.  
50
 Saarinen 2014, s. 797; Saarinen 2013, s. 187; Kairinen 2009, s. 244‒249; Niemi 2008, s. 73; Koskinen ym. 
2008, s. 374; Valkonen 2006, s. 504. Ks. myös KKO 1984 II 23.  
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nut, että vakiintunut käytäntö voidaan teoriassa rinnastaa konkludenttiseen sopimiseen51. 
Tiitisen ja Krögerin mukaan yksittäisen työntekijän työsuhteen ehdoksi vakiintuneella käy-
tännöllä voidaan nähdä hiljaisen sopimuksen piirteitä52. Kairisen mukaan tietyn käytännön 
kautta syntyneen tapaehdon muuntuminen osapuolia sitovaksi edellyttää nimenomaan sel-
laista konkludenttista sopimista, joka osoittaa vastavuoroista sitoutumistahtoa53. Saarisen 
mukaan vakiintuneen käytännön käsitettä käytetään yleensä käytännön koskiessa suurem-
paa henkilöstöryhmää ja konkludenttisen sopimuksen käsitettä käytännön koskiessa yksit-
täistä työntekijää54. Tässä tutkielmassa käsitteellä ”vakiintunut käytäntö” viitataan jatkossa 
sellaiseen työsuhteessa noudatettuun käytäntöön, joka on muodostunut osapuolia sitovaksi. 
Muusta käytännöstä käytetään nimitystä työsuhteessa noudatettu käytäntö.   
Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että työsuhteessa noudatettu käytäntö saattaa oikeus-
käytännön valossa muodostua osapuolia sitovaksi jo pitkälti ajallisen vakiintuneisuutensa 
perusteella55. Käytännön vakiintuminen ei siis välttämättä edellytä työnantajalta sitoutu-
mistahtoa saati sitä koskevaa nimenomaista tahdonilmaisua. Jos työnantaja on kuitenkin 
selkeästi osoittanut, että tietystä asiasta on tarkoitus päättää tapauskohtaisesti tai asettanut 
käytännön jatkumiselle muutoin selkeitä ehtoja tai edellytyksiä, edes varsin pitkään saman-
sisältöisenä noudatettu käytäntö ei vakiinnu.56 Niemen mukaan käytäntö voisi kuitenkin 
pelkän ajallisen vakiintuneisuutensa perusteella muodostua lähinnä työnantajaa sitovaksi, 
kun taas työntekijää sitoakseen käytännöltä olisi yleensä edellytettävä myös käytännön 
hyväksymisen selkeää osoittamista. Niemi on perustellut näkemystään toteamalla, että sii-
nä missä työnantaja voi yleensä, mikäli se ei halua tulla käytännön sitomaksi, muuttaa käy-
täntöä jo varhaisessa vaiheessa direktio-oikeutensa nojalla, työntekijä on usein jo työnanta-
jan tulkintaetuoikeuden vuoksi velvollinen noudattamaan myös työnantajan direktio-
oikeuden rajat ylittäviä työnjohtomääräyksiä. Työntekijä voi lähinnä reklamoida määräyk-
sestä, eikä tätäkään voida välttämättä edellyttää työntekijän asema huomioon ottaen.57 
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 Engblom 2013, s. 155.  
52
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 769‒771. 
53
 Kairinen 2009, s. 243. 
54
 Saarinen 2013, s. 188.  
55
 Näin mm. Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 773 ja Niemi 2008, s. 67.  
56
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 773‒774 ja Niemi 2008, s. 69. Ks. myös KKO 2010:93, TT 1984-82 ja TT 
1984-86.  
57
 Niemi 2008, s. 71.  
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Oikeuskäytännöstä ei voida osoittaa selkeitä linjauksia sen suhteen, mitä olisi pidettävä 
vakiintumisen edellytyksenä olevana pitkähkönä aikana eri asiaryhmissä58. Ratkaisut tältä 
osin on tehtävä tapauskohtaisesti59. Tiitisen ja Krögerin mukaan melko lyhytaikainenkin 
käytäntö voi, joskaan ei aivan poikkeuksetta, muodostua osapuolia sitovaksi, mikäli käy-
tännön noudattaminen on ollut jatkuvaa tai toistunut lyhyin väliajoin ilman, että kumpikaan 
osapuolista on esittänyt vastapuolelle noudatetusta käytännöstä poikkeavia näkemyksiä60. 
Mitä harvemmin käytäntö on toistunut, sitä pidemmän aikaa sitä on yleensä täytynyt nou-
dattaa, jotta sen voitaisiin katsoa vakiintuneen61. Engblom on katsonut, että vakiintuakseen 
osapuolia sitovaksi käytännön olisi aina tullut jatkua vähintään kahden vuoden ajan. Jos 
jonkin menettelyn tulkitaan tätä lyhyemmän keston perusteella muodostuneen työsuhteen 
ehdoksi, kyse ei Engblomin mukaan voi olla vakiintuneesta käytännöstä.62 Myös työsuh-
teessa sovelletulla muulla kuin vakiintuneella käytännöllä voi kuitenkin olla vaikutusta 
osapuolten tahdonilmaisuja ja osapuolten välisiä sopimuksia tulkittaessa63. 
Myös työtehtäviä koskevia käytäntö voi vakiintua osapuolia sitovaksi64. Tiitisen ja Kröge-
rin mukaan käytännön sitovaan vaikutukseen on kuitenkin oikeuskäytännössä suhtauduttu 
melko pidättyvästi nimenomaan työnantajan direktio-oikeuden piiriin keskeisesti kuuluvi-
en asioiden, kuten työtehtävien ja työajan osalta65. Taustalla on näkemys, jonka mukaan 
tietyn juridisesti pätevän oikeuden, tässä tapauksessa työnantajan direktio-oikeuden, käyt-
tämättömyys ei yleensä voi vakiintua työnantajaa sitovaksi. Häyrinen on aiheellisesti huo-
mauttanut, että vakiintunutta käytäntöä koskevan opin soveltaminen ei saisi mainittu perus-
lähtökohta ja sopimuksen sitovuuden periaate huomioon ottaen johtaa siihen, että esimer-
kiksi tietty tilapäiseksi tarkoitettu työaikakäytäntö voisi vakiintua jo lyhyenkin soveltami-
sen perusteella. Arviot tältä osin olisi kuitenkin tehtävä tapauskohtaisesti myös työntekijän 
suojan tarve ja osapuolten tosiasiallinen asema ja olosuhteet huomioon ottaen.66 Sama kan-
nanotto voidaan esittää myös työtehtävien osalta.  
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 Saarinen 2013, s. 187 ja Niemi 2008, s. 68.   
59
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 773 ja Niemi 2008, s. 67‒68.  
60
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 776‒777.  
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 Niemi 2008, s. 68 ja TT 1985-121.  
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 Engblom 2013, s. 155‒156.  
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 Engblom 2013, s. 155‒156 ja Kairinen 2006, s. 86‒87. 
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 Koskinen ym. 2008, s. 396; Nieminen 2000, s. 150; Tiitinen 1992, s. 1173‒1174. 
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 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 777. Ks. myös Engblom 2013, s. 156 ja Häyrinen 2013, s. 22, joissa sama perus-
lähtökohta on todettu työajan osalta.  
66
 Häyrinen 2013, s. 22.  
14 
 
Jos työntekijän työtehtävät on määritelty väljästi hänen työsopimuksessaan, se seikka, että 
työntekijä on tosiasiassa tehnyt pitkähkön aikaa samoja töitä, ei välttämättä muodostu va-
kiintuneeksi käytännöksi ainakaan aivan vastaavin perustein kuin palkan suuruus tai muu 
taloudellinen etuus67. Käsitystä, jonka mukaan työtehtävien sisältö ei voisi lainkaan vakiin-
tua osapuolia sitovaksi työsopimuksen nimenomaisen ja väljän ehdon syrjäyttäen, olisi 
kuitenkin vaikeaa perustella jo siitä syystä, että työtehtävistä voidaan työsuhteen aikana 
sopia vapaamuotoisesti68. Niemen mukaan työntekijän työtehtäviä koskevat ehdot voivat-
kin määräytyä vakiintuneen käytännön perusteella sekä silloin, kun työtehtävistä ei ole 
nimenomaisesti sovittu, että silloin, kun työntekijän todelliset työtehtävät eivät vastaa työ-
sopimuksen tehtävänimikettä tai työtehtävistä on sovittu työsopimuksessa väljästi69.  
Oikeuskäytännöstä voidaan osoittaa useita ratkaisuja, joissa työntekijän työtehtäviä koske-
van käytännön on katsottu vakiintuneen tai voivan vakiintua osapuolia sitovaksi. Useissa 
näistä työtehtäviä koskeva käytäntö on kuitenkin ehtinyt jatkua varsin pitkään ennen kuin 
siihen on vedottu vakiintuneena käytäntönä, eikä ratkaisujen perusteella voida näin ollen 
päätellä, millaista vähimmäiskestoa työtehtäviä koskevalta käytännöltä voidaan vakiintu-
akseen edellyttää ja vaikuttaako työntekijän työsopimuksen työtehtäviä koskevien ehtojen 
sisältö jollain tavalla käytännön kestolle asetettaviin vaatimuksiin.70 Vertailun vuoksi voi-
daan todeta, että työajan on saatettu katsoa vakiintuneen jo runsaan kahden vuoden kulues-
sa ainakin silloin, kun työntekijän työsopimuksen työaikaa koskevat ehdot olleet väljiä ja 
tulkinnanvaraisia71. Työaikaa koskevan käytännön on voitu katsoa vakiintuneen myös 
työntekijän työsopimuksen selvän ehdon syrjäyttäen runsaan viiden vuoden kuluessa72. 
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 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 775; Niemi 2008, s. 76; Kairinen 2006, s. 87.  
68
 Koskinen 1988, s. 24 ja Niemi 2008, s. 76.  
69
 Niemi 2008, s. 83.  
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 Ks. esim. KKO 1992:25, jossa työtehtäviä koskevan käytännön katsottiin vakiintuneen n. 15 vuoden kulu-
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sovittaisiin kunkin työhön kutsun yhteydessä. Vrt. kuitenkin esim. ratkaisu Helsingin HO 22.12.2009 S 
08/1023: Tarvittaessa työhön kutsuttavan työntekijän työajan ei katsottu vakiintuneen kokoaikaiseksi n. 1,5 
vuoden kuluessa. TT 1992-25: Kuuden kuukauden ajan jatkunutta viikkotyöaikaa koskevaa käytäntöä ei 
pidetty vakiintuneena. 
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 TT 1982-88. Vrt. kuitenkin esim. Turun HO 19.11.1992 S 92/358.    
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3. TYÖNANTAJAN DIREKTIO-OIKEUDESTA 
 
3.1 Direktio-oikeuden käsite ja direktio-oikeuden oikeusperusta 
 
Direktio-oikeuden käsitteellä voidaan nähdä kaksi merkityssisältöä. Kyse on ensinnäkin 
yhdestä työsuhteen keskeisestä tunnusmerkistä, joka yhdessä muiden tunnusmerkkien 
kanssa rajaa työsopimuslain ja muun työlainsäädännön soveltamisalaa (tunnusmerkistödi-
rektio). Toiseksi käsitteellä viitataan työnantajalla työntekijään nähden olevaan määräys-
valtaan, oikeuteen johtaa ja valvoa työtä, joka ilmenee monista työsopimuslain säännöksis-
tä ja erityisesti työntekijän yleisiä velvoitteita koskevasta TSL 3:1:stä (tekninen direktio).73  
TSL 1:1:n mukaan työsuhteeseen kuuluu, että työntekijä työskentelee työnantajan johdon 
ja valvonnan alaisena. Työnantajan johdon ja valvonnan alaisuus voi ilmetä työnteko-
olosuhteista tai työnteon ehdoista. Työsuhteessa tehtävälle työlle on ominaista työn 
suorittajan epäitsenäinen asema työtä koskevissa asioissa. Tämä merkitsee käytännössä 
sitä, että työntekijä on työsopimuksen perusteella velvollinen noudattamaan niitä ohjeita ja 
määräyksiä, joita työnantaja antaa hänelle toimivaltansa rajoissa tai että työnantajalla olisi 
ainakin oikeus tällaisten ohjeiden ja määräysten antamiseen, vaikka sitä ei esimerkiksi työn 
itsenäisen luonteen vuoksi tosiasiassa käytettäisikään.74  
Direktio-oikeuden oikeusperustasta on esitetty jossain määrin eriäviä näkemyksiä. Kairi-
nen on katsonut, että direktio-oikeuden tulisi ainakin teoriassa perustua työnantajaa kel-
puuttavaan kompetenssinormiin, mutta ettei TSL 1:1:n ja TSL 3:1:n säännöksiä voitaisi 
pitää tällaisina kompetenssinormeina75. Kairinen ja monet muut oikeustieteilijät ovatkin 
päätyneet siihen, että direktio-oikeuden on katsottava perustuvan työntekijän työsopimuk-
seen joko nimenomaisena tai hiljaisena ehtona ("välipuheena"). Alistaessaan työsopimuk-
sella työpanoksensa työnantajan käyttöön työntekijälle syntyy samalla, tämän alisteisuuden 
välttämättömänä seurauksena, velvollisuus noudattaa työnantajan toimivaltansa nojalla 
antamia määräyksiä.76  
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 Saarinen 2013, s. 343; Bruun ‒ von Koskull 2012, s. 28; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 18; Engblom 2007, s. 
109‒111; Kairinen 2006, s. 88; Kairinen 1983, s. 53; Bruun 1975, s. 36.  
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Oikeuskirjallisuudessa on kuitenkin usein katsottu, että työsuhteen tunnusmerkistön täytty-
essä työnantajan direktio-oikeus on selvästi johdettavissa myös TSL 3:1:n säännöksestä77. 
TSL 3:1:n mukaan työntekijän on tehtävä työnsä huolellisesti noudattaen niitä määräyksiä, 
joita työnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti työn suorittamisesta. Lisäksi on katsottu, 
että vaikka direktio-oikeuden oikeusperustan ei voitaisikaan katsoa olevan ‒ ainakaan yk-
sin ‒ työlakien säännöksissä, työnantajan direktio-oikeutta turvaavien ja työntekijää vel-
voittavien käyttäytymisnormien, kuten TSL 3:1:n, ja laajemmin tarkasteltuna koko työso-
pimusoikeuden voitaisiin kuitenkin katsoa ilmentävän sanotun oikeuden olemassaoloa78.  
3.2 Direktio-oikeuden ala  
 
TSL 3:1:n mukaan työntekijän on tehtävä työnsä huolellisesti noudattaen niitä määräyksiä, 
joita työnantaja antaa toimivaltansa mukaisesti työn suorittamisesta. Säännös vastaa 
sisällöltään edeltäjäänsä VTSL 13 §:n säännöstä. Työnantajan määräysvalta koskee lähtö-
kohtaisesti työn suoritustapaa, laatua, laajuutta sekä työsuorituksen aikaa ja paikkaa. 
Työnantaja voi direktio-oikeutensa nojalla määrätä miten, missä ja milloin työ tulee 
suorittaa. Työnantajalla on myös oikeus valvoa työntekoa ja lopputuloksen laatua.79 Työn-
antajalla on siten direktio-oikeutensa nojalla yleinen kelpoisuus antaa työntekijää velvoit-
tavia määräyksiä työn tekemiseen liittyvissä kysymyksissä80. 
Direktio-oikeuden laajuutta on yleensä pidetty sopimuksenvaraisena seikkana81. Jos direk-
tio-oikeuden katsotaan perustuvan osapuolten väliseen työsopimukseen, on loogista katsoa, 
että myös sen laajuuden määrittäminen on osapuolten sopimusvapauden piirissä82. Jos taas 
direktio-oikeuden katsotaan perustuvan TSL 3:1:n säännökseen, näkemys direktio-
oikeuden sopimuksenvaraisuudesta on perusteltavissa lähinnä kyseisen säännöksen tah-
donvaltaisuudella. Tiitisen ja Krögerin mukaan direktio-oikeuden asiallinen laajuus onkin 
mitä ilmeisimmin jätetty TSL 3:1:ssä tarkoituksella avoimeksi, määräytymään muiden 
työsuhteessa sovellettavien normilähteiden mukaan. Tätä ilmentää jo säännöksen sanamuo-
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 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 319‒320; Hietala – Kaivanto 2012, s. 31; Valkonen 1997, s. 22.  
78
 Bruun – von Koskull 2012, s. 28.  
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to, jonka mukaan työntekijän tulee noudattaa ainoastaan työnantajan toimivaltansa mukaan 
antamia työnjohtomääräyksiä.83 Myös VTSL 13 §:ä pidettiin tahdonvaltaisena84. 
Direktio-oikeuden laajuudesta voidaan siis lähtökohtaisesti disponoida muilla työsuhteessa 
sovellettavilla normilähteillä, esimerkiksi työehtosopimuksella ja työsopimuksella. Oike-
uskirjallisuudessa on katsottu, että yksittäisessä työsuhteessa sovellettavat muut normiläh-
teet voivat sekä laajentaa että kaventaa työnantajan direktio-oikeuteen perustuvaa toimival-
taa.85 Työnantaja voi kaventaa direktio-oikeuttaan myös yksipuolisilla toimenpiteillään tai 
sallimillaan käytännöillä86. Direktio-oikeutta ei kuitenkaan voida kokonaan poistaa muut-
tamatta sopimussuhteen perusluonnetta. Jos direktio-oikeus poistetaan kokonaan, yksi työ-
suhteen tunnusmerkeistä jää täyttymättä, eikä kyse ole enää työsuhteesta.87 
Työnantajan työnjohtomääräykset on vakiintuneesti sijoitettu työoikeudellisten normien 
keskinäisessä etusijajärjestyksessä kaikkien muiden työsuhteessa sovellettavien normien 
alapuolelle, normihierarkian alimmalle tasolle88. Direktio-oikeuden laajuutta rajoittavat siis 
lähtökohtaisesti kaikki yksittäisessä työsuhteessa sovellettavat, etusijajärjestyksessä korke-
ammalla sijalla olevat normit89. Bruun ja sittemmin myös Tiitinen ja Kröger ovatkin katso-
neet, että direktio-oikeuden voidaan pääsääntöisesti katsoa kattavan lähinnä ne kysymyk-
set, jotka ovat jääneet säännöstelemättä ylemmän tasoisin normein ja että kaikkien ylem-
män tasoisin normein säännöstettyjen kysymysten on vastaavasti katsottava jäävän direk-
tio-oikeuden ulkopuolelle, ellei työnantajan tulkintaetuoikeudesta ja edullisemmuussään-
nöstä muuta johdu.90  
Tästä pääsäännöstä on kuitenkin Tiitisen ja Krögerin mukaan poikkeuksensa, sillä esimer-
kiksi työehtosopimuksissa on määräyksiä, jotka sanamuotonsa mukaan kelpuuttavat työn-
antajaa yksipuolisesti muuttamaan työntekijän työsopimuksen ehtoja91. Kairinen onkin 
kritisoinut edellä kuvattua teoriaa siitä, että se jättää huomioimatta sen seikan, että direk-
tiomääräyksiä saatetaan käytännössä antaa normihierarkiselta asemaltaan hyvin eritasois-
ten kompetenssinormien nojalla. Kairisen mukaan olisikin perustellumpaa katsoa, että 
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 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 320.  
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 Bruun 1975, s. 33.  
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 Saarinen 2013, s. 976‒977; Kairinen 2009, s. 218; Nieminen 2000, s. 166‒167; Valkonen 1997, s. 22.  
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työnjohtomääräys saa työoikeudellisessa normihierarkiassa vastaavan aseman, kuin sen 
perusteena oleva kompetenssinormi voi tarjota. Jos sinänsä ylemmänasteiseen normiin 
perustuva työnjohtomääräys on ristiriidassa alemmanasteisen normin kanssa, ristiriita saat-
taa kuitenkin ratketa alemmanasteisen normin hyväksi edullisemmuussäännön nojalla.92  
Yhteenvetona voidaan todeta, että direktio-oikeuden oikeusperustasta ja työnantajan työn-
johtomääräysten asemasta työoikeudellisessa normihierarkiassa on esitetty oikeuskirjalli-
suudessa jossain määrin toisistaan poikkeavia näkemyksiä. Käytännössä näkemyserot lie-
nevät kuitenkin lähinnä teoreettisia. Ottaen huomioon, että direktio-oikeuden laajuutta ei 
ole täsmällisesti säännelty ja että sitä voidaan pitää osapuolten sopimusvapauden piiriin 
kuuluvana kysymyksenä, direktio-oikeuden rajojen määräytymistä yksittäisessä työsuh-
teessa leimaa kuitenkin väistämättä tietty epämääräisyys ja tulkinnanvaraisuus93. Direktio-
oikeuden laajuutta koskevat kysymykset on ratkaistava korostuneen tapauskohtaisesti94.  
3.3 Direktio-oikeuden suhde työnantajan liikkeenjohtovaltaan 
   
Direktio-oikeuden merkityssisältöä ja alaa on vielä syytä havainnollistaa tarkastelemalla 
sen suhdetta toiseen, selvästi laajempaan valtaoikeuteen eli työnantajan liikkeenjohtoval-
taan. Liikkeenjohtovallalla tarkoitetaan työnantajan oikeutta johtaa liikettä tai yritystä eli 
valtaa päättää siitä, minkälaista toimintaa harjoitetaan ja millä tavalla. Työnantajalla on 
liikkeenjohtovaltansa nojalla oikeus tehdä yritystoiminnan tarkoitusta, laatua ja laajuutta 
koskevat päätökset sekä oikeus määrätä tuotannon, organisaation, markkinoinnin, 
sijoitustoiminnan ja muun liiketoiminnan suunnittelusta ja toteuttamisesta. 
Liikkeenjohtovallan oikeudellinen perusta on yrittäjän omistus- ja hallintaoikeudessa sekä 
elinkeinon harjoittamisen vapaudessa.95 Myös työnantajan oikeuden ottaa ja erottaa työn-
tekijä on katsottu pohjautuvan työnantajan liikkeenjohtovaltaan96.  
Työnantajalla ei toki ole pelkän liikkeenjohtovaltansa nojalla oikeutta päättää työntekijän 
työsuhdetta, sillä työsuhteen päättämisperusteista tulee jo PL 18.3 §:n mukaan säätää lailla. 
Myöskään tällä työntekijän työsuhdeturvaa koskevalla pakottavalla sääntelyllä ei kuiten-
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 Valkonen 2001, s. 154‒155.  
19 
 
kaan ole tarkoitettu rajoittaa työnantajan liikkeenjohtovaltaa ja siihen perustuvaa oikeutta 
lopettaa, supistaa ja laajentaa liiketoimintaa97. Työnantajan liikkeenjohdolliset ratkaisut 
voivat siten johtaa esimerkiksi TSL 7:3‒4:ssä säädettyjen työsuhteen päättämisperusteiden 
täyttymiseen. Työnantajalla on näin ollen pääsääntöisesti ‒ direktio-oikeutensa laajuudesta 
riippumatta ‒ jo liikkeenjohtovaltansa nojalla oikeus määrätä esimerkiksi tuotannon ja työn 
järjestelyistä sekä työmenetelmistä silloinkin, kun tällä on vaikutusta yksittäisen 
työntekijän työsuoritukseen, työsuhteen ehtoihin ja jopa työsuhteen jatkumiseen98. 
Työsuhdeturvaa koskevan pakottavan sääntelyn tarkoituksena on kuitenkin suojata työnte-
kijää sosiaalisesti epäoikeudenmukaiselta työsuhteen päättymisiltä ja pyrkiä edistämään 
työsuhteiden jatkumista99. Sääntelyn on katsottu suojaavan työntekijää paitsi työsuhteen 
lakkauttamiselta myös asiallisesti samaa tarkoittavalta työsopimussuhteesta irtaantumiselta 
ilman työsuhteen lakkauttamistarkoitusta eli käytännössä työsuhteen ehtojen olennaiselta 
muuttamiselta. Työsopimuksen ehtojen olennainen muuttaminen työnantajan yksipuolises-
ta aloitteesta tulee kyseeseen ainoastaan irtisanomisperusteiden täyttyessä.100  
Työnantajan direktio-oikeus on selvästi liikkeenjohtovaltaa rajatumpi oikeus. Direktio-
oikeus voidaan mieltää työsuhteen alkaessa syntyväksi ja sen päättyessä lakkaavaksi oi-
keudeksi, jonka ei yleensä ole katsottu koskevan työsuhteen syntymistä tai päättymistä101. 
Työnantajalla ei ole direktio-oikeutensa nojalla oikeutta päättää työntekijän työsopimusta 
tai olennaisesti muuttaa osapuolia sitovan työsopimuksen ehtoja. Työnantajalla on työso-
pimuslain ja työsopimuksen nojalla lähtökohtaisesti oikeus, mutta myös velvollisuus tarjo-
ta työntekijälle työsopimuksen mukaista työtä koko työsuhteen ajan.102 Tästä velvollisuu-
destaan työnantaja voi – ilman erityisen kelpuuttavan normin tukea ‒ lähtökohtaisesti va-
pautua yksipuolisesti vain päättämällä työntekijän työsopimuksen kokonaisuudessaan joko 
lakkauttamis- tai muuttamistarkoituksessa, laissa erikseen säädetyllä perusteella.  
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 HE 19/1988 vp, s. 13.  
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 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 321 ja 799‒800; Bruun ‒ von Koskull 2012, s. 67; Kairinen 2009, s. 246; Koski-
nen 1988, s. 19‒20 ja 30.  
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 Koskinen ym. 2012, s. 8; Kairinen 2009, s. 301; Sarkko 1980, s. 88.  
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 Valkonen 2001, s. 152‒153; Nieminen 2000, s. 124‒125 ja 163‒164. 
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3.4 Työnantajan tulkintaetuoikeus 
  
Myös työsuhteessa noudatettava työnantajan tulkintaetuoikeus on usein mielletty yhdeksi 
direktio-oikeuden ulottuvuudeksi103. Työnantajan tulkintaetuoikeutta voidaan luonnehtia 
työnantajan väliaikaiseksi oikeudeksi määrätä työsuhdetta koskevan tai siihen liittyvän 
oikeusnormin tulkinnasta ja vastaavasti työntekijän velvollisuudeksi noudattaa tätä tulkin-
taa, kunnes tulkintaerimielisyys on ratkaistu toisin, viime kädessä tuomioistuimessa. Työn-
antajan tulkintaetuoikeus ulottuu lähtökohtaisesti kaikkiin työsuhdetta koskeviin tai sitä 
sivuaviin normeihin, esimerkiksi työlainsäädäntöön, työehtosopimuksiin ja työsopimuksiin 
ja näin ollen myös työntekijän työntekovelvoitetta koskeviin eriasteisiin normeihin.104  
Työnantajan tulkintaetuoikeus on väliaikainen, joten se ei lähtökohtaisesti vaikuta työsuh-
teen ehtojen määräytymiseen, ellei työntekijä hyväksy työnantajan tulkintaa105. Työnantaja 
vastaa omaksumastaan tulkinnasta ja on näin ollen velvollinen korvaamaan työntekijälle 
virheellisestä tulkinnasta mahdollisesti aiheutuneen vahingon TSL 12 luvun säännösten 
mukaisesti106. Työnantajan tulkintaetuoikeus ei myöskään ole rajaton. Työnantajan tulee 
tulkintaetuoikeuttaan käyttäessään asiallisesti ja objektiivisin perustein ratkaista, mikä rat-
kaisu on kussakin tilanteessa oikea ja perusteltu107. On perusteltua katsoa, että ainoastaan 
työnantajan vilpittömässä mielessä esittämiä tulkintoja suojataan108. Työnantajalla ei ole 
tulkintaetuoikeutensa nojalla oikeutta määrätä normin tulkinnasta selvästi sen rajat ylittäen. 
Työnantaja ei voi vedota tulkintaetuoikeuteensa, mikäli jostakin työsuhteen ehdosta on 
nimenomaisesti (tarkkarajaisesti) sovittu ja ehdon nimenomainen tarkoitus on ollut osa-
puolten tiedossa. Työsopimuslaki suojaa tällaisia ehtoja. Työntekijä ei myöskään ole vel-
vollinen edes väliaikaisesti suostumaan pakottavan lainsäädännön vastaiseen olotilaan.109  
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 Engblom 2013, s. 10; Saarinen 2013, s. 992; Hietala ‒ Kaivanto 2012, s. 35; Valkonen 1997, s. 23. Toisi-
naan työnantajan tulkintaetuoikeus on mielletty myös itsenäiseksi tapanormiksi tai sitä on perusteltu esimer-
kiksi työntekijän lojaliteettiperiaatteella ja työnantajan omistusoikeudella. Ks. esim. Tiitinen ‒ Kröger 2012, 
s. 323‒324; Kairinen 2009, s. 230‒231; Kairinen 1983, s. 61.   
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 Engblom 2013, s. 10; Saarinen 2013, s. 992; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 324; Kairinen 2009, s. 230‒231; 
Valkonen 2006, s. 515.  
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 Engblom 2013, s. 10.  
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 Saarinen 2013, s. 992; Tiitinen – Kröger 2012, s. 324; Hietala ‒ Kaivanto 2012, s. 35‒36. 
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 Saarinen 2013, s. 992.  
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 Tiitinen – Kröger 2012, s. 325 ja Valkonen 1997, s. 23.  
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 Engblom 2013, s. 10 ja 144‒145 ja Valkonen 2006, s. 515‒516.  
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4. TYÖTEHTÄVIEN MUUTTAMINEN DIREKTIO-OIKEUDEN NOJALLA   
  
4.1 Direktio-oikeuden rajojen määräytyminen suhteessa työntekijän työsopimuksen 
mukaisiin työtehtäviin 
 
4.1.1 Työtehtäviä koskevien ehtojen sitovuus 
  
Työtehtäviä koskevissa kysymyksissä keskeisin työnantajan direktio-oikeuden laajuuteen 
vaikuttava normilähde on yleensä työntekijän työsopimus110. Työntekijän työtehtävien 
sisältö saattaa perustua myös työsuhteessa noudatettuun vakiintuneeseen käytäntöön. Jo 
vuoden 1922 työsopimuslain (141/1922) valmisteluasiakirjoissa todettiin, että ”työntekijää 
ei saa pakottaa muuhun työhön, kuin mihin hän on sitoutunut tai mihin asianosaiset sopi-
musta tehdessään ovat voineet tarkoittaa”111. Työntekijä on siis lähtökohtaisesti velvollinen 
tekemään sitä työtä, josta hän on sopinut (sopimusoppi). Lisäksi työntekijä on velvollinen 
tekemään työtä, jota hänen on voitu edellyttää tekevän (edellytysoppi).112 Kyse on työstä, 
jota työntekijän voidaan edellyttää esimerkiksi työtapojen tai -menetelmien muuttumisen 
vuoksi työsopimuksensa tai työpaikkakohtaisten käytäntöjen mukaan tekevän113.  
Se, mistä on sovittu tai mitä on voitu edellyttää, on ratkaistava tapauskohtaisesti, usein 
työsopimusta tulkitsemalla114. Työsopimuksen tulkinnasta ei ole erityislainsäädäntöä, joten 
tulkinnassa joudutaan tukeutumaan pitkälti yleisiin sopimusoikeudellisiin tulkintaperiaat-
teisiin. Työsuhdetta leimaa kuitenkin työntekijän alisteinen ja riippuvainen asema 
suhteessa työnantajaan, joten yleisiä velvoiteoikeudellisia tulkintasääntöjä on sovellettava 
työsopimukseen varauksella. Olettama työntekijän asemasta työsuhteen heikompana osa-
puolena ilmenee työsuhteessa etenkin erilaisissa todistustaakkakysymyksissä, mutta myös 
tulkintasääntönä, jonka nojalla epäselvä tulkintatilanne ratkaistaan usein työntekijän eduksi 
(työntekijän suojeluperiaate).115 
Työsopimuksen tulkinnassa noudatetaan pääsääntöisesti objektiivisia tulkintaperiaatteita. 
Sopimusta tulkittaessa kiinnitetään siis ensisijaisesti huomiota siihen, mitä toinen osapuoli 
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 Saarinen 2013, s. 979; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 321; Äimälä 2012, s. 53; Murto 2009, s. 8; Koskinen 
ym. 2008, s. 395; Niemi 2008, s. 83.  
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on ymmärtänyt tai perustellusti voinut ymmärtää toisen osapuolen esittämän tahdonilmai-
sun sisällöksi. Tällöinkin on huomioitava työntekijän suojeluperiaate sekä osapuolten yksi-
lölliset ominaisuudet.116 Myös työsopimusta tulkittaessa lähtökohtana on sopimuksen sa-
namuoto. Mikäli osapuolten yhteinen tarkoitus kuitenkin poikkeaa sanamuodosta, etusija 
on annettava yhteiselle tarkoitukselle.117 Epäselvissä tilanteissa työsopimuksen tarkoitusta 
voidaan työntekijän suojeluperiaate huomioon ottaen tulkita työntekijän hyväksi118. Myös 
epäselvyyssääntö, jonka mukaan sopimuksen epäselviä ehtoja on tulkittava laatijansa va-
hingoksi, puoltaa usein työntekijän kannalta edullisemman tulkinnan omaksumista119. Työ-
sopimuksen tulkinnassa voidaan hyödyntää hyvin monenlaista tulkinta-aineistoa120.  
Myös työsuhteessa noudatetaan sopimuksen sitovuuden periaatetta (pacta sunt servanda). 
Työsopimus ja vakiintunut käytäntö sitovat työsuhteen osapuolia, eikä kummallakaan osa-
puolella ole ilman työsuhteen päättämisperustetta tai muun ylemmänasteisen normin tukea 
oikeutta yksipuolisesti lakkauttaa työsopimusta tai muuttaa sen ehtoja.121 Sopimuksen sito-
vuuden periaatteeseen liittyy keskeisesti myös osairtisanomisen kielto. Työsopimus sitoo 
osapuolia kokonaisuutena, eikä kumpikaan osapuolista voi pääsääntöisesti irtautua yksit-
täisistä sopimusehdoista sen paremmin lakkauttamis- kuin muuttamistarkoituksessakaan 
siten, että työsopimus jäisi muilta osin voimaan.122 Erityisesti palkkaa ja työtehtäviä kos-
kevat ehdot liittyvät keskeisesti toisiinsa123.  
Sopimuksen sitovuuden periaatteen on katsottu koskevan erityisesti työsopimuksen olen-
naisia ehtoja. Tällaisina on pidetty ainakin työsopimuksessa nimenomaisesti ja vastikkeen-
luonteisesti sovittuja ja näin ollen myös työntekijän työtehtäviä koskevia ehtoja. Oikeuskir-
jallisuudessa on katsottu, että työntekijän suojeluperiaate huomioon ottaen ainoastaan hy-
vin vähämerkityksellisiä, lähinnä teknisluontoisia ehtoja voitaisiin pitää epäolennaisina.124 
Oikeuskäytännössä esimerkiksi vakiintuneeseen käytäntöön perustuvaa oikeutta käyttää 
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omia työvälineitä on saatettu pitää olennaisena ehtona, mikäli sanotun oikeuden on osoitet-
tu ainakin välillisesti vaikuttaneen työntekijän palkkaukseen125. 
Valkonen on katsonut, että jos jostakin kysymyksestä on sovittu tarkasti (nimenomaisesti) 
työntekijän työsopimuksessa, työnantaja ei voi muuttaa kyseistä ehtoa direktioperusteisesti 
ainakaan olennaisesti ja pysyvästi. Mahdollista on sekin, että kaikki työsopimuksen ni-
menomaisesta sisällöstä poikkeavat, sinänsä vähäisetkin muutokset ylittävät tässä tapauk-
sessa direktio-oikeuden rajat ja kuuluvat irtisanomissuojan alaan.126 Hietala ja Kaivanto 
ovat katsoneet, ettei työsopimuksen nimenomaisia ehtoja voida muuttaa direktioperustei-
sesti127. Myöskään Äimälän ym. mukaan nimenomaisten ehtojen direktioperusteinen muut-
taminen ei yleensä tule kyseeseen128. Koskinen on niin ikään todennut, että työntekijän 
työsopimuksen ehto voi toisinaan olla niin tarkkarajainen, ettei sitä voida lainkaan muuttaa 
direktio-oikeuden nojalla. Sopimuksen sitovuudesta johtuu, että tällaista nimenomaista ehtoa 
on noudatettava. Koskisen mukaan ehdon nimenomaisuus merkitsee sitä, että asia on haluttu 
sopia jollakin tietyllä tavalla. Jos ehto ei ole tarkkarajainen, sitä voidaan muuttaa direktioperus-
teisesti, mutta muutos ei saa olla olennainen.129 
Myös työntekijän työtehtävistä saatetaan toisinaan sopia varsin tarkasti työntekijän työso-
pimuksessa tai sen liitteenä olevassa toimenkuvauksessa. Näin voi olla esimerkiksi tilan-
teessa, jossa työntekijän neuvotteluasema suhteessa työnantajaan on poikkeuksellisen vah-
va esimerkiksi hänellä olevan erityisasiantuntemuksen johdosta. Myös määräaikaisessa 
työsuhteessa työtehtävät saatetaan määritellä varsin täsmällisesti130. Tästä näkökulmasta 
onkin aiheellista pohtia, voidaanko työnantajan direktio-oikeus työtehtävien osalta koko-
naan poissulkea tarkkarajaisella tehtävämäärittelyllä.  
Koskisen mukaan arvio ehdon tarkkarajaisuudesta on tehtävä tapauskohtaisesti, kiinnittäen 
huomiota osapuolten yhteiseen tarkoitukseen ja sitä osoittaviin seikkoihin. Hänen mukaansa on 
luontevaa ajatella, että esimerkiksi palkkaa koskevat sopimusehdot ovat useimmiten sellaisia 
tarkkarajaisia ehtoja, joiden direktioperusteinen muuttaminen ei tule kyseeseen. Yleensä työ-
suhteen ehtoja ei kuitenkaan voitaisi pitää tarkkarajaisina. Tämä johtuu Koskisen mukaan 
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jo työsuhteessa sovellettavasta edellytysopista.131 Työsopimusta voidaan aina pitää jossain 
määrin avoimena myös siitä syystä, että työntekijä on siinä velvoittautunut tekemään työtä 
työnantajan johdon ja valvonnan alaisena132.  
Myös Kairinen on todennut työsopimuksen jäävän poikkeuksetta jossain määrin avoimek-
si, vaikka siinä olisi sovittu tietyn työn tekemisestä. Näin on hänen mukaansa juuri siksi, 
että työsopimuksessa sovitaan samalla sekä työn tekemisestä että työntekijän alisteisuudes-
ta työnantajan direktiolle. Työnantajan direktio-oikeuteen kuuluu hänen mukaansa muiden 
kuin olennaisten tehtävämuutosten toteuttaminen.133 Myös Saarisen mukaan vähäisten toi-
menkuvamuutosten katsotaan kuuluvan direktio-oikeuden piiriin134. Esimerkiksi Valkonen 
ei kuitenkaan näyttäisi pitävän työnantajan direktio-oikeuden poissulkemista työtehtäviä 
koskevissa kysymyksissä mahdottomana. Hänen mukaansa työnantaja ei voi muuttaa työn-
tekijän työtehtäviä direktioperusteisesti, mikäli työntekijän työntekovelvollisuuden sisäl-
löstä on sovittu tarkasti (nimenomaisesti) työntekijän työsopimuksessa.135 
Siinäkin tapauksessa, että työnantajan direktioperusteisen määräysvallan poissulkemista 
työtehtäviä koskevissa kysymyksissä ei voitaisi pitää täysin poissuljettuna, työtehtävien 
määrittäminen niin tarkkarajaisesti, ettei direktio-oikeudelle jäisi lainkaan sijaa, lienee joka 
tapauksessa käytännössä lähes mahdoton tehtävä. Voitaneen myös aiheellisesti pohtia, mil-
laisessa tilanteessa tämän voitaisiin perustellusti katsoa vastaavan osapuolten yhteistä tar-
koitusta ja olisiko tällaista oikeussuhdetta enää ylipäätään pidettävä työsuhteena. Vahvana 
pääsääntönä voidaan joka tapauksessa pitää sitä, että työnantajalla on ‒ työntekijän työteh-
täviä koskevien ehtojen täsmällisyydestä riippumatta – oikeus muuttaa työntekijän työteh-
täviä muutoin kuin olennaisesti direktio-oikeutensa nojalla.   
4.1.2 Tehtävämuutoksen olennaisuuden arvioinnista 
 
Työnantajan direktio-oikeuteen perustuva määräysvalta työtehtäviä koskevissa kysymyk-
sissä on lähtökohtaisesti sitä laajempi, mitä väljemmin työntekijän työtehtävistä on sovittu 
hänen työsopimuksessaan ja vastaavasti sitä suppeampi, mitä täsmällisemmin työtehtävistä 
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on sovittu136. Oikeuskirjallisuudessa ei kuitenkaan näyttäisi vallitsevan aivan yhtenäistä käsi-
tystä siitä, miten tehtävämuutoksen olennaisuutta tulisi arvioida ja miten työsopimuksen työ-
tehtäviä koskevien ehtojen sisältö tähän vaikuttaa. Myös käytetty käsitteistö on jossain määrin 
vaihtelevaa, mikä omalta osaltaan hankaloittaa tulkintakannanottojen systematisointia. 
Valkosen mukaan tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioitaessa on kiinnitettävä huomiota 
erityisesti työntekijälle osoitetun muun työn määrään, laatuun ja kestoaikaan. Mitä olen-
naisemmin työntekijän muuttuneet tehtävät poikkeavat laadultaan työntekijän varsinaisesta 
työstä, sitä vähäisempi on se muun työn määrä, mitä työntekijä on aikaisemmasta poiketen 
velvollinen tekemään ja mitä pidempään muuttunut olotila kestää, sitä vähemmän sen tulee 
vaikuttaa työn laatuun ja määrään.137 Pysyvän siirron työsopimuksen mukaisista tehtävistä 
olennaisesti poikkeaviin tehtäviin olisi aina katsottava merkitsevän olennaista muutosta 
työsopimuksen ehtoihin, eikä tällaista muutosta voitaisi toteuttaa direktioperusteisesti138.  
Valkosen mukaan tehtävämuutoksen olennaisuutta tulee arvioida suhteessa työntekijän 
työsopimuksen mukaisiin pääasiallisiin työtehtäviin. Mikäli tarjottu työ poikkeaa työnteki-
jän pääasiallisesta työstä vain vähässä määrin eli työ on esimerkiksi palkkausperusteiltaan 
entistä, entiseen työhön välittömästi liittyvää ja ajalliselta määrältään hyvin vähän entisestä 
työstä poikkeavaa lisätyötä, työn pääasiallisen sisällön ei voitaisi katsoa olennaisesti muut-
tuvan, eikä kyseessä näin ollen olisi olennainen muutos työtehtäviä koskeviin ehtoihin. 
Tällaiset muutokset työnantaja voisi toteuttaa direktioperusteisesti. Jos työntekijän pääasi-
allisen työn sisältö (laatu, määrä) sen sijaan olennaisesti muuttuisi tehtävämuutoksen myö-
tä, muutosta ei voitaisi toteuttaa direktio-oikeuden nojalla. Valkosen mukaan tehtävämuu-
tos ei olisi olennainen, mikäli työntekijän pääasiallinen työnkuva ei sen myötä erillisenä 
tehtäväkokonaisuutena lakkaisi. Jos tehtävämuutos sen sijaan merkitsisi työntekijän pää-
asiallisen työnkuvan lakkaamista, kyse olisi olennaisesta tehtävämuutoksesta.139  
Kairisen mukaan tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioitaessa lähtökohtana on se todelli-
nen työ, jota työntekijä tekee, eikä tehtävänimike140. Myöskään Koskisen mukaan työnteki-
jän työtehtävien sisältöä ja tehtävien vastaavuutta ei voida arvioida pelkän tehtävänimik-
keen perusteella, vaikka nimike antaakin yleensä viitteitä työntekijän todellisista työtehtä-
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vistä141. Valkonen on niin ikään todennut, ettei tehtävänimike ratkaise tehtävämuutoksen 
olennaisuutta, vaan muutoksen olennaisuutta on arvioitava suhteessa työntekijän varsinai-
siin työtehtäviin eli niihin tehtäviin, joita työntekijä on aikaisemmin hoitanut. Jos työnteki-
jälle tarjottu työ poikkeaa olennaisesti näistä tehtävistä, muutosta ei voida toteuttaa direk-
tioperusteisesti.142 Toisaalta pelkän tehtävänimikkeen muuttuminen ei tee tehtävämuutok-
sesta olennaista, mikäli työntekijän tosiasialliset tehtävät säilyvät pääosin ennallaan143.  
Valkonen vaikuttaisi edellä kuvattujen kannanottojen perusteella käyttävän käsitteitä ”var-
sinainen työ” ja ”työntekijän pääasialliset työtehtävät” samassa merkityksessä eli tarkoi-
tuksessa viitata niihin tehtäviin, joita työntekijä on tosiasiassa hoitanut. Tätä käsitystä vah-
vistaa myös se, että Valkonen on todennut työnantajalla olevan direktio-oikeutensa nojalla 
oikeus määrätä työntekijän suoritettavaksi työsopimuksen alan sisällä ”olennaisesti”-rajaan 
asti myös työntekijän faktisesti aikaisemmin tekemästä työstä poikkeavaa työtä.144 Toisaal-
ta Valkonen kuitenkin esittää ‒ nähdäkseni hieman ristiriitaisesti ‒ että työnantaja voisi 
direktio-oikeutensa nojalla määrätä työntekijän jopa kokonaan tämän aikaisemmin teke-
mästä työstä poikkeavaan työhön, kunhan tehtävämuutos toteutuisi työsopimuksen alan 
sisällä. Työntekijä olisi siis velvollinen ottamaan vastaan uuttakin työtä, kunhan se olisi 
hänen työsopimuksessaan tarkoitettua.145 Valkonen on kuvannut asiaa seuraavasti: 
”Työnantajan direktiovaltansa puitteissa määräämät ehtomuutokset eivät vähennä työtä. ‒ ‒ 
Työn vähentymisestä ei esim. ole kysymys, mikäli työhön liitetään työtehtäviä, jotka siihen 
työntekovelvoitteen mukaan jo sisältyvät, vaikka työntekijä ei olisikaan kyseisiä tehtäviä ai-
kaisemmin tehnyt. Samoin, vaikka tehtävät muuttuisivat kokonaankin työsopimuksen alan si-
sällä, kyse ei ole irtisanomistoimenpiteestä. Työsuhteen ehtomuutoksia ei arvioida irtisano-
missuojaa koskevien normien mukaan, jos ne ovat työsopimuksen sallimia. Tarjolla oleva työ 
on näissä tilanteissa edelleen työsopimuksen mukaista.” [kurs. tässä]146  
Oikeuskirjallisuudessa esitettyjen kannanottojen perusteella ei nähdäkseni muodostu yhte-
näistä kuvaa siitä, miten tehtävämuutoksen olennaisuutta tulisi arvioida. Epäselvää on eri-
tyisesti se, arvioidaanko muutoksen olennaisuutta suhteessa työntekijän pääasiallisiin työ-
tehtäviin vai sillä perusteella, poikkeavatko työntekijälle määrätyt työtehtävät olennaisesti 
hänen työsopimuksensa alaan kuuluvista tehtävistä. Epäselvää on myös se, painotetaanko 
arvioinnissa työntekijän tosiasiallisia työtehtäviä vai työsopimuksen työtehtäviä koskevien 
                                                           
141
 Koskinen 1995, s. 83‒84 
142
 Koskinen ym. 2008, s. 397 ja Valkonen 2006, s. 523‒524, 515.  
143
 Koskinen ym. 2008, s. 397; Valkonen 2006, s. 523; Koskinen 1995, s. 84. 
144
 Valkonen 2006, s. 515 ja Valkonen 2006b, s. 247.  
145
 Koskinen ym. 2008, s. 395; Valkonen 2001, s. 152. 
146
 Valkonen 2006c, s. 827.  
27 
 
ehtojen sanamuotoa, joka voi olla hyvinkin väljä. Näitä kysymyksiä tarkastellaan seuraa-
vassa lähemmin oikeuskäytännön valossa.  
Tehtävämuutoksen olennaisuuden arviointi on tapauskohtaista ja objektiivista kokonais-
harkintaa147. Kokonaisharkinnassa voidaan huomioida esimerkiksi työntekijän tehtä-
vänimike, toimen kuvaus, työntekijän asema, muut työsuhteen ehdot, työolosuhteet, vallit-
sevat ala-, työpaikka- ja yrityskohtaiset käytännöt sekä muut seikat, joiden huomioimista 
voidaan pitää kyseisessä tapauksessa osapuolten näkökulmasta kohtuullisena148. Työnteki-
jän työsopimuksen mukaiset tai vakiintuneet työtehtävät muodostavat yleensä arvioinnin 
lähtökohdan. Muiden direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavien seikkojen merkitys voi 
vaihdella tapauskohtaisesti149. Työnjohtomääräykset eivät myöskään saa olla pakottavan 
lainsäädännön vastaisia tai ristiriidassa muiden ylemmänasteisten normien kanssa.  
Tarkastelen seuraavassa tehtävämuutoksen olennaisuuden arviointia tehtävämuutoksen 
keston ja työtehtävien sisällön (laatu, määrä) näkökulmasta. Muita olennaisuusarvioinnissa 
huomioitavia ja työnantajan direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavia tekijöitä käsitellään 
luvussa 4.2. Työnantajan direktio-oikeutta mahdollisesti laajentavia työntekijän toisiin teh-
täviin siirtämistä koskevia työsopimuksen ehtoja ja työehtosopimusmääräyksiä tarkastel-
laan luvussa 4.3.  
4.1.3 Pysyvät tehtävämuutokset  
 
Valtaosa direktioperusteisia tehtävämuutoksia koskevista tuomioistuinratkaisuista koskee 
pysyvien tehtävämuutosten toteuttamista. Näissä tilanteissa työnantajan direktioperusteisen 
muutosoikeuden olemassaoloa on arvioitu sen perusteella, on onko tehtävämuutos vaikut-
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tanut olennaisesti myös työntekijän työtehtävien sisältöön eli työtehtävien määrään ja laa-
tuun. Jos muutos on ollut samanaikaisesti sekä olennainen että pysyvä, sen ei ole katsottu 
kuuluvan direktio-oikeuden piiriin. Tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioitaessa huomiota 
voidaan oikeuskäytännön perusteella kiinnittää työtehtävien määrän ja laadun lisäksi esi-
merkiksi työn monipuolisuuteen, vaativuuteen, vastuullisuuteen, jatkuvuuteen (vrt. 
projektiluontoisuus), itsenäisyyteen ja työolosuhteisiin150.  
Olennaisuusarvioinnin kannalta selkeimpiä ovat yleensä tapaukset, joissa työntekijän työ-
tehtävät on määritelty suhteellisen täsmällisesti hänen työsopimuksessaan. Tiitisen ja Krö-
gerin mukaan työnantaja ei saa tällaisessa tilanteessa määrätä työntekijän suoritettavaksi 
selvästi hänen työntekovelvollisuutensa ylittäviä töitä151. Myös Koskinen ym. ovat katso-
neet, että työntekijä on työnantajan määräyksestä velvollinen suorittamaan työsopimuksen 
mukaisten tehtäviensä ohella myös niihin läheisesti verrattavia töitä152. Äimälä ym. ovat 
niin ikään todenneet, että vaikka työntekijän työsopimuksessa olisi käytetty tiettyä 
nimikettä, työsopimusta voidaan harvoin tulkita siten, että sillä olisi tarkoitettu sulkea pois 
kaikki muu kuin ammattinimikkeen mukainen työ. Työnantaja voi siten pääsääntöisesti 
osoittaa työntekijälle myös tehtäviä, jotka liittyvät hänen ammattinsa mukaiseen työhön.153  
Työtuomioistuin on katsonut työnantajan työn johto- ja valvontaoikeutta koskeviin työeh-
tosopimusmääräyksiin sisältyvän jo "yleisenä periaatteena, että työehtosopimukseen sidot-
tu työntekijä on työnantajan määräyksestä velvollinen suorittamaan sellaista työtä, joka 
välittömästi liittyy hänen varsinaiseen työhönsä, eikä olennaisesti muuta hänen työnsä 
laatua"154. Myös yleiset tuomioistuimet ovat tukeutuneet vastaavaan argumentaatioon155. 
On myös muistettava, että työnantaja voi direktio-oikeutensa laajuudesta riippumatta mää-
rätä tietyistä työtehtäviä koskevista kysymyksistä jo liikkeenjohtovaltansa nojalla.    
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Jyrsinkoneella työskennellyt A oli kieltäytynyt työstä toisentyyppisellä jyrsinkoneella. A oli 
ammatiltaan metallijyrsijä ja hän oli ymmärtänyt tehneensä työsopimuksen jyrsijän työstä 
yleisjyrsinkoneella ja myöhemmin laajentaneensa sopimusta avennuskoneella tehtävään 
työhön. Pitkäjyrsinkoneella suoritettava työ poikkesi yleisjyrsinkoneella tehtävästä työstä 
työstettävien kappaleiden koon ja liikuteltavuuden suhteen, minkä lisäksi työskentelyyn 
vaikuttavat suuret lastumäärät. Työ pitkäjyrsinkoneella saattoi käytännössä muodostua 
jossakin määrin raskaammaksi kuin työ yleisjyrsinkoneella. Jyrsintyö pitkäjyrsinkoneella ei 
kuitenkaan ollut siinä määrin poikennut A:n yleisjyrsinkoneella suorittamasta työstä, että 
hänellä olisi sen vuoksi ollut oikeus kieltäytyä työstä pitkäjyrsinkoneella. Sanottu työ ei 
myöskään ollut ollut A:lle hänen terveydentilansa vuoksi soveltumatonta. Kun A:n 
siirtämiseen yleisjyrsinkoneelta ei ollut ollut välitöntä tarvetta ja kun työnantajan olisi 
muutenkin ollut tarpeen paremmin selvittää A:n siirtämiseen liittyvät kysymykset, 
työnantajalla ei ollut ollut perustetta purkaa A:n työsopimusta työstä kieltäytymisen vuoksi. 
Työstä kieltäytyminen muodosti kuitenkin irtisanomisperusteen. 
Äimälä ym. ovat katsoneet, että työntekijän työtehtävät saattavat muuttua vähittäisten di-
rektioperusteisten muutosten myötä jopa kokonaan toisiksi156. Tätä ei kuitenkaan ole syytä 
ymmärtää siten, että näin toteutettuja olennaisia tehtävämuutoksia voitaisiin ilman muuta 
pitää sallittuna. Esimerkiksi Koskinen ym. ovatkin katsoneet, että olennaisia tehtävämuu-
toksia saatetaan toteuttaa myös vaiheittain ja että muutoksen olennaisuutta on toisinaan 
arvioitava pidemmällä aikavälillä157. Tällaisessa tilanteessa täytynee tapauskohtaisesti ar-
vioida, onko kyse työntekijän työnkuvassa vähitellen tapahtuneista luonnollisista tai aina-
kin kummankin osapuolen hyväksymistä muutoksista vai työnantajan yksipuolisesti, vas-
toin työntekijän tahtoa toteuttamasta olennaisesta tehtävämuutoksesta. On kuitenkin täysin 
mahdollista, että työntekijän työnkuva vakiintuu ajan kuluessa sovittua laajemmaksi.  
Helsingin HO 4.10.2001 S 01/853 
Työntekijä oli työskennellyt toimistohenkilönä 10 vuoden ajan työnantajan toiminnan aloit-
tamisesta lukien. Työntekijän työsopimuksen liitteenä oli ollut tarkempi toimenkuvaus ja 
työntekijän työtehtävät olivat lisääntyneet siihen nähden merkittävästi vuosien kuluessa. 
Työntekijä oli ennen työsuhteensa päättämistä kieltäytynyt tehtävistä, joiden hän ei katsonut 
kuuluvan toimenkuvaansa. KäO katsoi, että työnantajan toiminta oli ollut vasta alkamassa 
työntekijän työsuhteen alkaessa ja ettei kaikkia työntekijän työtehtäviä ollut voitu siinä vai-
heessa yksityiskohtaisesti luetella. KäO piti työtehtävien muuttumista tähän nähden luonnol-
lisena ja katsoi työsopimukseen nähden ylimääräisten työtehtävien vakiintuneen työsuhteen 
ehdoksi. HO hyväksyi KäO:n tuomion perusteluineen ja katsoi työnantajalla olleen peruste 
työntekijän työsopimuksen päättämiseen työstä kieltäytymisen perusteella. [kurs. tässä]158    
Tehtävämuutoksen olennaisuus on yleensä selvästi havaittavissa, jos työntekijä on siirretty 
pysyvästi yksinomaan tai pääosin hänen työsopimuksensa alaan kuulumattomiin ja työso-
pimuksen mukaisista työtehtävistä selvästi poikkeaviin tehtäviin.  
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KKO 1991:105  
Työnantaja oli siirtänyt työntekijän työsopimuksen mukaisista autonkuljettajan tehtävistä 
tuotantotehtäviin. Työntekijän kieltäydyttyä tehtävistä hänen työsopimuksensa oli purettu. 
Toimenkuvan muuttaminen olisi edellyttänyt työsuhteen päättämisperustetta. Perusteen puut-
tuessa työnantajalla ei ollut oikeutta päättää työsuhdetta työstä kieltäytymisen perusteella. 
KKO 1992:25  
Tapauksessa oli kyse yhtiön oikeudesta määrätä sen palveluksessa noin 15 vuotta 
myyntimiehenä toiminut työntekijä I uusiin työtehtäviin, jotka käsittivät käteisasiakkaiden 
palvelua noutomyyntiosastolla, koneiden vuokrausta, messujen suunnittelua ja rakentamista 
sekä sahauspalvelun suunnittelua. I:n palkkausta ei olisi muutettu. Työtilaksi hänelle oli 
tarjottu varastotilojen yhteydessä olevaa erillistä lasiseinäistä huonetta. Uudet työtehtävät 
olisivat merkinneet sitä, että I olisi aikaisemman myyntimiehen tehtävänsä asemesta 
pääasiassa palvellut noutomyyntiin saapuvia asiakkaita. Uudet tehtävät olisivat sekä työn 
laadun että työolosuhteiden vuoksi olennaisesti poikenneet myyntimiehen tehtävistä, joissa I 
oli vakiintuneesti toiminut yli 15 vuotta. Muutosta ei voitu toteuttaa direktioperusteisesti.  
Turun HO 10.11.2004 S 03/1852  
Työntekijälle osoitettu uusi työ olisi muuttanut työntekijän pääasiallisen toimenkuvan toi-
mistotyöstä hoito- ja hoivatyöksi, joten muutosta ei voitu toteuttaa direktioperusteisesti. 
[kurs. tässä]159 
Hovioikeuskäytännön perusteella tehtävämuutos voi olla olennainen, vaikka työntekijä 
muutoksen jälkeenkin tekisi ainoastaan työsopimuksensa alaan kuuluvaa työtä. Tämä tukee 
käsitystä, jonka mukaan tehtävämuutoksen olennaisuutta tulisi arvioida suhteessa työnteki-
jän pääasialliseen työnkuvaan.  
Vaasan HO 4.6.1992 S 91/642  
Laitosmiehen työsuhteen ehtojen katsottiin olennaisesti muuttuneen, kun työnantaja oli pois-
tanut hänen työnkuvastaan siitä olennaisen osan muodostaneet huoltotehtävät ja korvannut 
ne työntekijän jo aikaisemmin jossain määrin tekemillä ulkoalueiden hoitotehtävillä.  
Turun HO 13.2.2003 S 01/2035  
Aikaisemmin sekä tuotannon esimiestehtäviä että suorittavaa tuotantotyötä tehnyttä työnteki-
jää ei voitu direktioperusteisesti määrätä tekemään yksinomaan suorittavaa tuotantotyötä.  
Helsingin HO 17.1.2014 S 13/116  
Myyjä-siivoojana työskennelleen henkilöä ei voitu direktioperusteisesti siirtää tekemään yk-
sinomaan siivoojan työtä.  
Olennaisuusarvioinnin kannalta ongelmallisimpia ovat tilanteet, joissa työntekijän tehtävis-
tä on sovittu hyvin väljästi. Oikeuskirjallisuudessa väljän tehtävämääritelmän on usein 
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katsottu jättävän työnantajalle laajan yksipuolisen määräysvallan työtehtäviä koskevissa 
kysymyksissä. Valkonen on katsonut työnantajan määräysvallan olevan laajin mahdolli-
nen, mikäli osapuolet ovat sopineet, että työntekijä sitoutuu tekemään työnantajalle työtä 
tämän johdon ja valvonnan alaisena. Työntekijän on katsottu olevan tällaisessa tapaukses-
sa velvollinen tekemään lähes mitä tahansa työtä sovitulla palkalla.160 Valkosen mukaan 
tehtävämuutoksen olennaisuutta olisi ilmeisesti tällaisessa tilanteessa tarpeen arvioida lä-
hinnä silloin, kun työntekijällä on tosiasiassa teetetty pitkähkön aikaa yksinomaan tai pää-
asiallisesti vain tiettyä työtä ja näiden työtehtävien voidaan katsoa vakiintuneen161.   
Myös Äimälä ym. ovat katsoneet, että jos työntekijän työsopimuksessa on sovittu työnteki-
jän olevan velvollinen suorittamaan työnantajan kulloinkin osoittamia työtehtäviä, työnte-
kijän työnkuva voi muuttua jopa kokonaan työnantajan yksipuolisesti toteuttaman siirron 
perusteella ja työnantaja voi lähtökohtaisesti määrätä esimerkiksi autonkuljettajana toimi-
neen työntekijän vahtimestarin tehtäviin. Äimälän ym. mukaan tällaisen ehdon tarkoituk-
sena on yleensä nimenomaan siirtojen mahdollistaminen ja myös työntekijän voidaan edel-
lyttää varautuneen siirtoihin sopimuksentekohetkellä.162 Tämänsuuntaiset näkemykset pe-
rustunevat ennen muuta seuraavaan korkeimman oikeuden ratkaisuun:  
KKO 1990:152 
Työntekijä oli toiminut [12.2.1984 lukien] autonkuljettajana kuljetus- ja asiointitehtävissä 
sekä suorittanut varastomiehen tehtäviä ja siivoustöitä. Työnantaja oli [loppuvuodesta 1987] 
määrännyt myös lumityöt työntekijän tehtäväksi. Koska työntekijän työsuhteen ehtojen 
mukaan hänen toimenkuvaansa ei ollut rajattu koskemaan vain tiettyjä työtehtäviä, 
työnantajalla oli direktio-oikeutensa nojalla ollut oikeus tällaisen määräyksen antamiseen. 
Työntekijän kieltäydyttyä varoituksesta huolimatta lumitöiden suorittamisesta työnantajalla 
katsottiin olleen peruste purkaa tämän työsopimus. [kurs. tässä] 
Ratkaisua ei kuitenkaan välttämättä ole tulkittava siten, että työnantajalla olisi sen mukaan 
työsopimuksen väljän työtehtäviä koskevan ehdon nojalla ilman muuta oikeus määrätä 
työntekijän työtehtävistä täysin rajoituksetta direktio-oikeutensa nojalla. Vaikka ratkaisun 
perusteluissa on korostettu ehdon yleisluontoisuutta, korkein oikeus on saattanut ehtoa 
tulkitessaan antaa painoarvoa myös työsuhteessa noudatetulle käytännölle ja katsoa, että 
koska työntekijä oli koko työsuhteensa ajan myös käytännössä suorittanut hyvin vaihtele-
via tehtäviä, myös lumityöt oli voitu määrätä hänen tehtäväkseen163. Esimerkiksi Tiitinen 
ja Kröger näyttäisivätkin suhtautuvan väljiin tehtävämääritelmiin varovaisemmin todetes-
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saan, että yleisluontoinen tehtävämäärittely saattaa merkitä työnantajan direktio-oikeuden 
kannalta ehkä hyvinkin olennaista väljyyttä164.  
Nähdäkseni täysin avoimiin ja rajoituksettomiin tehtävämääritelmiin tulisi joka tapaukses-
sa suhtautua kriittisesti. Työnantaja on yleensä jo TSL 2:4:n nojalla velvollinen antamaan 
työntekijälle kirjallisen selvityksen tämän pääasiallisista työtehtävistä ja tähän on syynsä. 
Työntekovelvoite on työntekijän päävelvoite työsuhteessa ja sen sisältö vaikuttaa monin 
tavoin työntekijän oikeudelliseen asemaan. Jos työntekijän työtehtäviä ei ole lainkaan mää-
ritelty hänen työsopimuksessaan, niiden sisältö tulisi selvittää muuhun aineistoon tukeutu-
malla. Tällaista näkemystä tukee myös seuraava ratkaisu:  
Turun HO 13.2.2003 S 01/2035 
T oli työskennellyt yhtiössä 1.5.1990 lukien. Hänen työnkuvaansa oli käytännössä kuulunut 
sekä tuotannon esimiestehtäviä että suorittavaa tuotantotyötä. Yhtiö oli huhtikuussa 1999 ja 
edelleen elokuussa 1999 poistanut T:n työtehtäviä siten, että jäljelle jäi vain suorittavaa tuo-
tantotyötä. T oli kieltäytynyt työstä ja yhtiö oli päättänyt hänen työsuhteensa sen johdosta. 
HO katsoi, että T:llä oli ollut oikeus työstä kieltäytymiseen. T:n työsopimuksessa ei ollut 
mainintaa niistä tehtävistä, joihin T oli palkattu, vaan T oli sen mukaan velvollinen suoritta-
maan työnantajan hänelle osoittamaa työtä. Ottaen huomioon ne tehtävät, joita T tosiasialli-
sesti oli suorittanut, hänelle lokakuussa 1999 määrätyt tehtävät olisivat olennaisesti muutta-
neet hänen pääasiallisia työtehtäviään. [kurs. tässä]165 
Ratkaisua voitaisiin toki tulkita siten, että olennaisuusarviointi tuli siinä poikkeuksellisesti 
suoritettavaksi väljästä tehtävämääritelmästä huolimatta siitä syystä, että työntekijän työn-
kuvan oli katsottava ajan kuluessa vakiintuneen työsopimuksessa sovittua suppeammaksi. 
Ratkaisun perusteluissa ei kuitenkaan viitattu työtehtävien vakiintumiseen. Työtehtäviä 
koskeva käytäntö näyttäisi saaneen keskeisen merkityksen pikemminkin siitä syystä, että 
osapuolten ei ‒ työsopimuksen työtehtäviä koskevan ehdon epämääräisyys huomioon otta-
en ‒ voitu katsoa lainkaan sopineen työntekijän pääasiallisista tehtävistä, jolloin niiden 
sisältö oli selvitettävä työsuhteessa noudatetun käytännön perusteella. Samaan lopputulok-
seen olisi toki voitu päätyä myös vakiintunutta käytäntöä koskevaa oppia soveltaen.  
Usein työsopimuksessa sovitaan työntekijän pääasiallisten työtehtävien lisäksi siitä, että 
työntekijä on velvollinen suorittamaan myös muita työnantajan määräämiä tehtäviä. Myös 
tällaisten ehtojen tarkoituksena on usein katsottu olevan työntekijän työtehtävien laaja 
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määrittely ja joustavien direktioperusteisten muutosten mahdollistaminen166. Hietalan ja 
Kaivannon mukaan sanottu varauma turvaa työnantajan oikeuden direktioperusteisten 
muutosten toteuttamiseen. He ovat kuitenkin erikseen todenneet, että työnantaja voi toteut-
taa direktioperusteisia muutoksia vain silloin, kun sovittu ehto sisältää rajat, joissa sitä voi-
daan muuttaa.167 Tämä täytynee ymmärtää siten, että sanottu varauma ei heidän mukaansa 
oikeuta työnantajaa muuttamaan työntekijän työtehtäviä ainakaan täysin rajoituksetta. 
Myös Saarinen on katsonut, ettei sanottu varauma oikeuta työnantajaa siirtämään työnteki-
jää tämän pääasiallisista työtehtävistä olennaisesti poikkeaviin tehtäviin168. Ehtoa näyttäisi 
myös hovioikeuskäytännössä tulkitun siten, että se turvaa lähinnä työnantajan yleisen oi-
keuden muiden kuin olennaisten tehtävämuutosten direktioperusteiseen toteuttamiseen.  
Helsingin HO 23.8.2007 S 05/2976 
H oli työskennellyt toimitussihteerinä ajalla 1.4.1998‒5.5.2004. H:n pääasiallisena työtehtä-
vänä oli työsopimuksen mukaan ollut taloustietopalveluiden tuottaminen. Lisäksi oli sovittu 
H:n olevan velvollinen suorittamaan myös muita työnantajan osoittamia työtehtäviä. Työn-
antaja oli määrännyt H:n suoritettavaksi tuotantovastaavan työnkuvaan kuuluneita tehtäviä. 
H katsoi tehtävämuutoksen olleen olennainen. KäO katsoi, että tehtävänmääritys ”pääasial-
linen” ei sulkenut pois mahdollisuutta, että työtehtäviin osittain liitetään muitakin töitä, kun-
han pääasiallinen työ pysyy samana. H:n työtehtävien määrän lisääntyminen, joka ei itses-
sään ollut olennainen muutos, merkitsi kuitenkin yhdessä tehtävämuutoksesta seuraavan li-
sääntyneen vastuun kanssa niin olennaista muutosta H:n työtehtäviin, ettei muutosta voitu to-
teuttaa direktioperusteisesti. Työnantaja oli itse ryhtynyt neuvottelemaan ylimääräisestä kor-
vauksesta, mikä osoitti, ettei sekään ollut pitänyt muutosta direktio-oikeuden piiriin kuuluva-
na. HO katsoi, että H:n työsopimuksen ehdot jättivät työnantajalle oikeuden antaa 
määräyksiä työn jakamisesta. Työnjohtovallan laajuuden arvioinnissa oli kuitenkin otettava 
huomioon, kuinka olennaisesti työnantajan esittämä muutos vaikutti työntekijän 
työntekovelvollisuuden sisältöön. HO katsoi, että tehtävämuutos oli lisännyt H:n tehtävien 
määrää ja vastuullisuutta ja että kyseessä oli ollut olennainen muutos, jota ei voitu toteuttaa 
direktioperusteisesti. [kurs. tässä] 
Hovioikeus ei ottanut ratkaisussaan tarkemmin kantaa siihen, miksi varaumaa oli sen mu-
kaan pidettävä vain yleisenä ilmaisuna työnantajan direktio-oikeuteen perustuvasta muu-
tosoikeudesta. Seuraavassa ratkaisussa ehdon merkitystä arvioitiin perusteellisemmin.  
Turun HO 17.4.2007 S 06/30 
L oli toiminut työsopimuksensa mukaisesti jälkimarkkinointipäällikkönä 3.5.2004 alkaen. 
L:n Työsopimuksessa oli sovittu hänen olevan velvollinen suorittamaan muitakin 
työnantajan hänelle osoittamia uusia tehtäviä ja että tehtävien muuttuessa työsuhteen ehdot 
määritettäisiin tarvittaessa uusia tehtäviä vastaaviksi. Työnantaja oli 28.10.2004 irtisanomi-
sen uhalla määrännyt L:n siirtymään työnjohtajan tehtäviin. L ei ollut hyväksynyt tehtävä-
muutosta ja hän oli allekirjoittanut työnantajan laatiman, omaa irtisanoutumistaan koskevan 
ilmoituksen. L vaati työnantajalta myöhemmin korvausta katsoen, että työsuhde oli tosiasias-
sa päätetty työnantajan aloitteesta ja ilman lainmukaisia perusteita. KäO totesi, että siirto jäl-
leenmyyntipäällikön tehtävästä työnjohtajan tehtävään olisi merkinnyt sitä, että L:ltä olisi 
                                                           
166
 Murto 2009, s. 10.  
167
 Hietala ‒ Kaivanto 2012, s. 95, 97 ja 117‒118.  
168
 Saarinen 2013, s. 979.  
34 
 
otettu pois esimies- ja hallinnolliset tehtävät ja että kyse oli näin ollen ollut olennaisesta teh-
tävämuutoksesta, jonka yksipuolinen toteuttaminen edellytti irtisanomisperustetta. Irtisano-
misperusteen ei katsottu täyttyneen. KäO:n mukaan ehto, jonka mukaan työntekijä oli velvol-
linen suorittamaan muitakin työnantajan hänelle osoittamia työtehtäviä, oli vakioehto 
työsopimuksessa ja niin epämääräinen, ettei työntekijän voitu sen perusteella katsoa 
etukäteen suostuneen muutoksiin, jotka olennaisesti huonontavat hänen asemaansa. 
Työnantajalla ei ollut oikeutta yksipuolisesti muuttaa L:n työtehtäviä. HO katsoi, että riip-
pumatta siitä, olisiko tehtävämuutos vaikuttanut L:n palkkaan tai työnimikkeeseen, aiottu 
tehtävämuutos oli joka tapauksessa ollut niin olennainen, ettei sitä voitu toteuttaa direktiope-
rusteisesti. Muilta osin HO hyväksyi KäO:n ratkaisun perusteluineen. [kurs. tässä] 
Murto on analysoinut edellä kuvattuja ratkaisuja erityisesti vakiintunutta käytäntöä koske-
van opin näkökulmasta ja pohtinut, voiko direktio-oikeuden käyttämättömyys vakiintua 
osapuolia sitovaksi työsuhteen ehdoksi työsopimuksen laajan työtehtäviä koskevan ehdon 
syrjäyttäen. Murto on katsonut ratkaisujen viittaavan siihen, että työntekijän työtehtäviä 
muutettaessa saatetaan joutua tekemään ”jonkinasteinen olennaisuusarviointi” laajasti sovi-
tuista työtehtävistä huolimatta ja todennut, että tällaista käsitystä voitaisiin perustella va-
kiintunutta käytäntöä koskevan opin lisäksi sillä seikalla, että työntekijän työtehtävillä ja 
niiden muutoksilla on läheinen kytkentä esimerkiksi työntekijän palkkaan ja statukseen.169  
On totta, että tehtävämuutosten olennaisuutta arvioitiin ratkaisuissa varaumasta huolimatta 
suhteessa työntekijöiden pääasiallisiin työtehtäviin. Ratkaisujen perustelut eivät kuitenkaan 
viittaa siihen, että työntekijöiden tosiasiallisten työtehtävien olisi katsottu vakiintuneen 
työsopimuksen väljän ehdon syrjäyttäen170. Ratkaisujen perustelujen valossa vaikuttaisi 
pikemminkin siltä, että tehtävämuutoksen olennaisuutta on varaumasta huolimatta arvioitu 
suhteessa työntekijöiden pääasiallisiin työtehtäviin riippumatta siitä, oliko näiden tehtävien 
katsottava vakiintuneen osapuolia sitoviksi. Myös työntekijän tosiasiallisten työtehtävien 
vakiintuminen sanotun varauman syrjäyttäen on toki sinänsä täysin mahdollista171.  
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Korkein oikeus ei ole käsitykseni mukaan ottanut kantaa siihen, miten sanotunlaista va-
raumaa tulisi tulkita. Ratkaisussa KKO 2010:60 korkein oikeus otti kuitenkin yleisellä ta-
solla kantaa väljän tehtävämääritelmän (”hygieniavastaava”) tulkintaan. Korkein oikeus 
vahvisti ratkaisullaan myös sen, että työnantaja saattaa ylittää direktio-oikeutensa myös 
määrätessään työntekijälle lisää sinänsä laadultaan työntekijän työsopimuksen mukaisia 
tehtäviä tavalla, joka merkitsee olennaista muutosta työntekijän työtehtäviin. Olennaisesta 
tehtävämuutoksesta voi olla kyse myös silloin, kun työntekijän työsopimuksen mukaisia 
tehtäviä vähennetään määräämättä työntekijälle uusia tehtäväalueita.172  
KKO 2010:60 
”Työntekijä oli [1.9.2004 alkaen] toiminut työnantajayhtiön kuntosalilla pääasiassa 
siivoojana, jolloin hänen tehtäviinsä oli kuulunut noin 600 neliömetrin suuruisten tilojen 
siivoaminen. Yhtiö oli sittemmin [loppuvuodesta 2005] yksipuolisesti [palkkaa ja työaikaa 
muuttamatta] määrännyt työntekijän siivottavaksi lisäksi yhtiön hallintaan uusina tiloina 
siirtyneen noin 400 neliömetrin budosalin sosiaalitiloineen. Työntekijän kieltäydyttyä 
lisätyöstä yhtiö oli irtisanonut hänen työsopimuksensa. Koska mainitun kokoisten lisätilojen 
siivousvelvoite olisi olennaisesti muuttanut työsuhteen ehtoja, yhtiöllä ei ollut työnjohto-
oikeutensa nojalla oikeutta määrätä lisätyöstä eikä oikeutta lisätyöstä kieltäytymisen 
perusteella työsuhteen päättämiseen.” [kurs. tässä] 
Käräjäoikeus katsoi, että työntekijälle määrätty lisätyö oli kuulunut työntekijän työsopi-
muksen mukaiseen ammatilliseen pätevyyteen ja että työnantajalla oli ollut oikeus määrätä 
sanotut työt työntekijän suoritettaviksi. Myös hovioikeus totesi työntekijälle määrätyn lisä-
työn olleen laadultaan työntekijän työsopimuksen mukaista työtä. Hovioikeuden mukaan 
lisätila oli kuitenkin ollut työntekijän alkuperäisiin työtehtäviin nähden sekä pinta-alaltaan 
että työn vaativuustasolta hyvin merkittävä työnlisäys. Lisäksi lisätilan siivoamiseen oli 
varattu ainoastaan 1,5 tuntia, kun aikaisemmille tiloille oli varattu 4,5 tuntia. Lisätyön mää-
rääminen työntekijän suoritettavaksi oli siten merkinnyt olennaista muutosta hänen 
työsuhteensa ehtoihin, eikä muutosta voitu toteuttaa direktioperusteisesti. 
Korkein oikeus totesi ratkaisunsa perusteluissa, että työntekijän työsopimuksen sisältö 
muodostaa keskeisen lähtökohdan työnantajan direktio-oikeuden laajuuden arvioinnille:  
"Mitä yksityiskohtaisemmin työtehtävät ja niiden suoritustapa on työsopimuksessa 
määritelty, sitä rajoitetumpi on lähtökohtaisesti työnantajan oikeus poiketa niistä työnjohto-
oikeuden nojalla. Vastaavasti työtehtävien yleisluonteinen määrittely voi puoltaa laajaakin 
työnjohto-oikeuteen perustuvaa määräysvaltaa. Työsopimuksen määräysten niukkuus tai 
puutteellisuus sinänsä ei kuitenkaan voi suoraan laajentaa työnjohto-oikeutta, vaan tällöin 
tulee arvioinnissa antaa merkitystä muulle selvitykselle asianosaisten tarkoituksesta ja 
työsuhteen aikana sovelletusta käytännöstä. Tietyt ehdot voivat tulla noudatettaviksi myös 
työsuhteessa vakiintuneen käytännön perusteella" [kurs. tässä] 
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Tämän jälkeen korkein oikeus siirtyi arvioimaan työntekijän työsopimuksen työtehtäviä 
koskevien ehtojen sisältöä:    
”5. Yhtiö on työsopimuksen mukaan palkannut C:n 1.9.2004 alkaen toimimaan BF-Gymin 
kuntosalilla hygieniavastaavana kiinteällä kuukausipalkalla. Työsopimuksessa ei ole määri-
telty muutoin C:n työtehtävien sisältöä ja määrää. Vuoden 2005 loppuun saakka C:n päivit-
täiset työtehtävät olivat käsittäneet pinta-alaltaan noin 600 neliömetrin kuntosalitilojen sii-
voamisen. Sen lisäksi C:lle oli kuulunut asiakaspalvelutehtäviä kuntosalin vastaanotossa va-
kituisen työntekijän sijaisena sekä joitakin asiointitehtäviä. Asiakaspalveluun C:ltä oli hovi-
oikeuden toteaman mukaan kulunut päivittäin puolesta tunnista yhteen tuntiin. Näin ollen 
C:n vakiintuneeksi toimenkuvaksi oli muodostunut pääasiallisesti 600 neliömetrin suuruisten 
kuntosalitilojen siivous.” [kurs. tässä] 
Korkein oikeus näyttäisi pitäneen tehtävämääritelmää ”hygieniavastaava” sillä tavoin 
niukkana ja puutteellisena, ettei työnantajan laajaa määräysvaltaa työtehtäviä koskevissa 
kysymyksissä voitu perustaa yksinomaan kyseiseen ehtoon, vaan työntekijän työntekovel-
voitteen sisältöä määriteltäessä oli turvauduttava myös muuhun selvitykseen. Korkein oi-
keus näyttäisikin lopulta arvioineen tehtävämuutoksen olennaisuutta suhteessa niihin tosi-
asiallisiin työtehtäviin, joita työntekijä oli pääasiallisesti suorittanut noin puolitoista vuotta 
kestäneen työsuhteensa aikana (600 m² suuruisten kuntosalitilojen siivous).  
Ei voida varmuudella sanoa, mitä korkein oikeus on tarkoittanut viitatessaan työntekijän 
"vakiintuneeseen toimenkuvaan”. Mikäli korkeimman oikeuden katsottaisiin todella vii-
tanneen työtehtäviä koskevaan käytäntöön osapuolia sitovana oikeusnormina, työtehtävien 
voitaisiin tässä tapauksessa katsoa vakiintuneen poikkeuksellisen lyhyessä ajassa. Tämä-
kään vaihtoehto ei kuitenkaan välttämättä ole poissuljettu, sillä vakiintumisen kynnys lie-
nee ainakin jossain määrin alhaisempi tilanteessa, jossa tietystä työsuhteen keskeisestä 
ehdosta on sovittu työsopimuksessa niukasti ja puutteellisesti. Toinen tapa tulkita ratkaisua 
olisi katsoa, että korkein oikeus on käyttänyt käsitettä "vakiintunut toimenkuva" tarkoituk-
senaan viitata työtehtäviä koskevaan yhtenäiseen käytäntöön lähinnä osoituksena osapuol-
ten yhteisestä työtehtäviä koskevasta tarkoituksesta ja siten työsopimuksen epäselvän eh-
don oikeasta tulkinnasta. Tämä tulkintatapa olisikin nähdäkseni paremmin linjassa niiden 
näkemysten kanssa, joiden mukaan tietyn käytännön on, voidakseen vakiintua osapuolia 
sitovaksi, yleensä tullut jatkua pitkähkön aikaa ja vakiintumisen kynnyksen on katsottava 
olevan korkein nimenomaan direktio-oikeuden ydinalaan kuuluvissa asiaryhmissä.  
Korkein oikeus katsoi lopulta, että lisätilojen siivousvelvoite olisi olennaisesti muuttanut 
työntekijän työtehtäviä ja ettei muutosta näin ollen voitu toteuttaa direktioperusteisesti.  
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”8. Korkein oikeus katsoo, että 600 neliömetrin siivousalan lisääntyminen 400 neliömetrin 
lisätiloilla on jo sellaisenaan merkittävästi lisännyt C:n siivoustehtäviä. Lisäksi yhtiölle siir-
tyneen budosalin siivoukseen olisi kuulunut salissa olevan tatamimaton puhtaanapito, joka 
asiassa esitetyn todistelun mukaan olisi edellyttänyt tavanomaisesta siivouksesta osin poik-
keavia toimenpiteitä. Siten myös työn vaativuus olisi ilmeisesti jonkin verran lisääntynyt, 
vaikka kysymys on siivoustyönä ollut laadullisesti samankaltaisesta työstä kuin C:n aikai-
semmissa työtehtävissä. ‒ ‒ 
10. Yhtiön ilmoituksen mukaan C:n työtehtäviin olisi jäänyt vain yhtiön kaikkien tilojen sii-
vous ja hänet olisi vapautettu muista aikaisemmista tehtävistään. C:lle osoitetut uudet sii-
voustehtävät olisivat kuitenkin merkinneet sitä, että hänen työmääränsä olisi lisääntynyt 
huomattavasti aikaisempaan työvelvoitteeseen nähden ja että hänen työnsä olisi muuttunut 
osaksi laadultaan vaativammaksi aikaisempaan työhön verrattuna. C:n palkkausta ei olisi 
kuitenkaan muutettu. Lisäksi hänen säännöllinen työaikansa olisi pysynyt entisenä.” [kurs. 
tässä] 
Korkein oikeus näyttäisi tällä ratkaisullaan vahvistaneen suhteellisen selvästi sen, että teh-
tävämuutoksen olennaisuutta on ‒ ainakin pääsääntöisesti ‒ arvioitava suhteessa työnteki-
jän työsopimuksen mukaisiin pääasiallisiin työtehtäviin. Jos työntekijän työsopimuksen 
ehdot ovat niin niukkoja ja puutteellisia, ettei työntekijän pääasiallisten työtehtävien sisältö 
käy niistä riittävällä tavalla ilmi, työntekijän pääasiallisten työtehtävien sisältöä olisi selvi-
tettävä tukeutumalla muuhun osapuolten yhteisestä tarkoituksesta ja työsuhteessa noudate-
tusta käytännöstä esitettyyn selvitykseen.  
Toisaalta korkeimman oikeuden ratkaisua ei kuitenkaan tule ymmärtää siten, että korkein 
oikeus olisi siinä suhtautunut torjuvasti työtehtävien yleisluontoiseenkaan määrittelyyn. 
Ratkaisun perusteluissahan nimenomaan todettiin, että työtehtävien yleisluontoinen määrit-
tely saattaa puoltaa työnantajalle laajaakin direktio-oikeuteen perustuvaa määräysvaltaa 
työtehtäviä koskevissa kysymyksissä. On vaikea sanoa, mitä korkein oikeus on tällä tarkal-
leen ottaen tarkoittanut. Merkitseekö perustelulausuma esimerkiksi sitä, että osapuolet voi-
vat väljällä, mutta kuitenkin selvällä tehtävämääritelmällä varautua myös laajempiin työ-
tehtäviä koskeviin muutostarpeisiin ja perustaa työnantajalle jopa oikeuden muuttaa työn-
tekijän pääasiallista työnkuvaa olennaisesti yksipuolisin työnjohtomääräyksin.  
Tällainen vaihtoehto ei nähdäkseni ole mitenkään poissuljettu. On muistettava, että myös 
väljälle ja työnantajalle laajan yksipuolisen määräysvallan jättävälle tehtävämäärittelylle 
voi toisinaan olla todelliset ja asianmukaiset perusteet. Jos tavanomaista laajemman työteh-
täviä koskevan muutosoikeuden säilyttämisen työnantajalla voidaan katsoa olleen kum-
mankin osapuolen tiedossa työsopimusta tehtäessä ja vastanneen osapuolten yhteistä tar-
koitusta, työnantajan oikeus muuttaa työntekijän työtehtäviä direktioperusteisesti saattaa 
muodostua edellä kuvattua laajemmaksi. Työnantajan laajaa yksipuolista määräysvaltaa ei 
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kuitenkaan voida perustaa pelkästään sisällöltään niukkoihin ja puutteellisiin tehtävämääri-
telmiin tai sellaisiin tehtävämääritelmiin tai varaumiin, jotka sanamuotonsa mukaan perus-
tavat työntekijälle täysin rajoituksettoman työntekovelvollisuuden.  
Korkein oikeus toi ratkaisussaan selvästi esiin myös sen, että työnantajan oikeutta muuttaa 
työntekijän työtehtäviä direktio-oikeutensa nojalla on pääsääntöisesti arvioitava työnteki-
jän työsopimuksen ehtojen valossa, kunhan nämä ehdot ovat sisällöltään riittävän täsmälli-
siä ja selviä173. Mikäli näin on, pelkästään sen seikan, että työntekijä on jostakin syystä 
tehnyt jossain määrin sovitusta poikkeavia ‒ esimerkiksi suppeampia tai laajempia ‒ työ-
tehtäviä, ei tulisi automaattisesti johtaa siihen, että tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioi-
taisiin suhteessa näihin tosiasiallisiin tehtäviin. Eri asia toki on, jos työntekijän tosiasialli-
sen toimenkuvan voidaan osoittaa vastanneen osapuolten yhteistä tarkoitusta tai jos sen 
voidaan katsoa vakiintuneen osapuolia sitovaksi.  
Käytännössä työntekijän tosiasiallisista työtehtävistä esitetty selvitys saanee kuitenkin 
usein melko suuren merkityksen tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioitaessa työntekijän 
työsopimuksen työtehtäviä koskevien ehtojen täsmällisyydestä riippumatta. Vaikka työso-
pimuksen työtehtäviä koskevat ehdot olisivat kuinka täsmällisiä ja selkeitä, työntekijän 
pääasiallisten työtehtävien sisällöstä ei yleensä voitane saada riittävää kuvaa vain niiden 
perusteella, vaan pääasiallisten työtehtävien sisältöä selvitettäessä joudutaan lähes väistä-
mättä tukeutumaan myös muuhun selvitykseen. Oikeuskäytännössä voitaisiin kuitenkin 
tuoda nykyistä selvemmin esiin se, onko työtehtäviä koskevalle käytännölle annettu merki-
tystä työsopimuksen niukkoja tai puutteellisia työtehtäviä koskevia ehtoja tulkittaessa vai 
onko työtehtäviä koskevan käytännön katsottu vakiintuneen osapuolia sitovaksi.  
4.1.4 Tilapäiset tehtävämuutokset  
 
Työnantajalla saattaa olla tarve muuttaa työntekijän työtehtäviä vain tilapäisesti. Oikeus-
kirjallisuudessa esimerkiksi Valkonen, Engblom, Äimälä ym. ja Koskinen ym. ovat katso-
neet, että työnantaja voi direktio-oikeutensa nojalla määrätä työntekijän tilapäisesti myös 
hänen työsopimuksensa mukaisista työtehtävistä olennaisesti poikkeaviin tehtäviin174. Täl-
lainen tilapäinen muutos voi tulla kyseeseen poikkeustilanteissa, kuten yhden työntekijän 
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 KKO 2010:60. 
174
 Engblom 2013, s. 122; Äimälä ym. 2012, s. 54; Koskinen ym. 2008, s. 393; Valkonen 2006, s. 515 ja 526.  
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sairastuttua175. Valkosen mukaan tilapäiset siirrot voidaan toteuttaa työnjohtomääräyksin, 
kunhan siirto ei aiheuta työntekijälle ansionmenetystä tai ylimääräisiä kustannuksia176. 
Työnantajan tulee kuitenkin palauttaa työntekijä viipymättä tämän aikaisempiin tehtäviin 
väliaikaista siirtoa edellyttäneiden olosuhteiden lakattua177.  
Osa oikeustieteilijöistä on suhtautunut tilapäisiin siirtoihin varovaisemmin. Tiitisen ja Krö-
gerin mukaan työntekijä voidaan siirtää "ainakin väliaikaisesti" työhön, joka välittömästi 
liittyy hänen varsinaiseen työhönsä, eikä olennaisesti muuta hänen työnsä laatua178. Kairi-
nen on puolestaan todennut, että työnantajan mahdollisuudet tilapäisten muutosten toteut-
tamiseen ovat hieman laajemmat kuin mahdollisuudet toteuttaa pysyviä muutoksia179.  
Tilapäisiä tehtävämuutoksia koskevaa oikeuskäytäntöä on toistaiseksi niukasti, eikä yksit-
täisistä ratkaisuista voida tehdä kovin pitkälle vietyjä johtopäätöksiä. Joitakin esimerkkejä 
voidaan kuitenkin mainita. Ratkaisussa Vaasan HO 16.12.1994 S 94/263 katsottiin, että 
myymäläkassan tehtävissä toiminut työntekijä voitiin määrätä muutamaksi tunniksi sii-
voustyöhön. Kyseessä oli pieni liike, jossa ei ollut erillistä siivoojaa ja useimpien työnteki-
jöiden oli osoitettu joskus osallistuneen siivoamiseen. Ratkaisussa Rovaniemen HO 
28.2.2011 S 10/215 puolestaan katsottiin, että työnantaja ei olisi saanut direktio-oikeutensa 
nojalla siirtää työntekijää edes tilapäisesti tehtäviin (jälkihiontatyö), jotka eivät välittömästi 
liittyneet hänen varsinaiseen työhönsä (cnc-koneistaja) ja jotka olennaisesti muuttivat hä-
nen työnsä laatua. Korkein oikeus on joulukuussa 2015 myöntänyt valitusluvan asiassa, 
joka koskee työntekijän työtehtävien muuttamista irtisanomisajaksi, joten oikeustila tila-
päisten tehtävämuutosten toteuttamisedellytysten osalta tullee selkiytymään ainakin jossain 
määrin lähitulevaisuudessa. 
KKO VL 2015:95 
Työnantaja oli siirtänyt johtotehtävissä toimineen työntekijän irtisanomisajaksi toisiin 
tehtäviin irtisanottuaan hänen työsopimuksensa taloudellisista ja tuotannollisista syistä. 
Kysymys siitä, oliko työnantajalla ollut oikeus muuttaa työntekijän työtehtäviä yksipuolisesti 
ja oliko työntekijällä oikeus korvaukseen työnantajan menettelyn vuoksi. 
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 Äimälä ym. 2012, s. 54.  
176
 Koskinen ym. 2008, s. 395.  
177
 Valkonen 2006, s. 526. Ks. esim. Helsingin HO 30.9.1992 S 92/509: H oli siirretty väliaikaisesti projekti-
tehtäviin. Projektin päätyttyä työnantaja oli velvollinen ryhtymään toimiin H:n sijoittamiseksi hänen ammat-
tiaan ja kykyään vastaaviin tehtäviin. Tämän laiminlyödessään työnantaja oli rikkonut H:n työsopimusta. 
178
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 815. 
179
 Kairinen 2009, s. 248. 
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Vastaavaa tilannetta on arvioitu myös hovioikeuskäytännössä ainakin seuraavissa ratkai-
suissa. Tapauksissa otettiin kantaa myös pysyvän tehtävämuutoksen edellytyksiin:  
 Helsingin HO 14.12.2012 S 12/174 ja Helsingin HO 14.12.2012 S 12/177: 
T:n työsuhde oli alkanut 2.1.2003 ja hänen tehtäväkseen oli työsopimuksessa sovittu matka-
toimistotehtävät. N:n työsuhde oli alkanut 15.3.2007 ja hänen tehtäväkseen oli työsopimuk-
sessa sovittu matkatoimistossa tehtävät työt. Yhtiö oli kesällä 2010 irtisanonut T:n ja N:n ja 
osoittanut heidän tehtäväkseen irtisanomisajaksi kohdeinfojen päivitystyötä. T ja N olivat 
kieltäytyneet työstä katsoen, että työ oli poikennut olennaisesti heidän vakiintuneista työteh-
tävistään. Työsopimuksen ehtojen niukkuus tai puutteellisuus ei heidän mukaansa laajentanut 
työnjohto-oikeutta, vaan arvioinnissa tuli antaa merkitystä osapuolten tarkoitukselle ja työ-
suhteessa sovelletulle käytännölle. Työnantajan mukaan T:n ja N:n tehtävistä oli tarkoituk-
sella sovittu väljästi. Kyse oli pienestä muutaman henkilön työllistävästä toimipisteestä, jossa 
kaikki työntekijät tekivät myös muita kuin päätyönsä mukaisia töitä. Kohdeinfojen päivitys-
työ oli ollut T:n ja N:n työsopimusten mukaista työtä, jota he olivat velvollisia suorittamaan. 
HO katsoi, että väljät tehtävämääritelmät puolsivat käsitystä, jonka mukaan yhtiön oikeus 
määrätä työtehtävistä oli lähtökohtaisesti laajempi. T:n ja N:n työsopimusten ehtoja ei ollut 
myöskään pidettävä sillä tavoin epäselvinä, että niitä olisi sen vuoksi tullut arvioida heidän 
edukseen. Kohdeinfojen päivitystyö oli ollut T:n ja N:n työsopimusten mukaista. Tämän to-
dettuaan HO arvioi, oliko kohdeinfojen päivitystyön katsottava kuuluneen myös T:n ja N:n 
varsinaisiin työtehtäviin. T:n ja N:n ei ollut osoitettu aikaisemmin tehneen sanottua työtä. He 
olivat kuitenkin tehneet muun muassa lipunkirjoitustyötä, myyntityötä ja ajoittain muitakin 
toimistotehtäviä. HO piti uskottavana, että myös toimiston koko oli edellyttänyt työntekijöil-
tä joustoa tehtävien suhteen. HO katsoi, että tarjottu työ olisi laadultaan ja olosuhteiltaan 
jossain määrin poikennut työntekijöiden aikaisemmista työtehtävistä, mikä puolsi näkemystä 
siitä, että jos kyse olisi ollut pysyvästä siirrosta, työntekijöillä olisi ollut oikeus siitä kieltäy-
tyä. Kyse oli kuitenkin ollut lyhyestä työjaksosta ja tarjottu työ oli joka tapauksessa ollut 
laadultaan ja työolosuhteiltaan hyvin samantyyppistä kuin työntekijöiden aikaisemmat työ-
tehtävät. Työntekijöillä ei siten ollut perustetta kieltäytyä sanotuista tehtävistä. [kurs. tässä] 
On mielenkiintoista, että hovioikeus nimenomaan totesi ratkaisunsa perusteluissa, että 
työntekijöiden työsopimusten työtehtäviä koskevia ehtoja oli pidettävä selvinä, mutta arvi-
oi kuitenkin tehtävämuutoksen olennaisuutta suhteessa työntekijöiden varsinaisiin (tosi-
asiallisiin) työtehtäviin. Ratkaisun perustelut eivät nähdäkseni viittaa siihen, että näiden 
tosiasiallisten työtehtävien olisi katsottu vakiintuneen työsopimusten väljät ehdot syrjäyttä-
en. Tehtävämuutoksen olennaisuuden arvioiminen suhteessa työntekijöiden varsinaisiin 
työtehtäviin vahvistaakin nähdäkseni lähinnä käsitystä siitä, että tehtävämuutoksen olen-
naisuutta on arvioitava suhteessa työntekijän pääasialliseen työnkuvaan eli niihin työtehtä-
viin, joita työntekijän on pääasiassa tarkoitettu suorittavan. Jos työsopimuksen väljät, mut-
ta sinänsä selkeät ehdot eivät anna riittävää kuvaa työntekijän pääasiallisista tehtävistä, 
niiden sisältö joudutaan yleensä määrittämään tukeutumalla myös muuhun selvitykseen.  
Ratkaisun perustelut pysyvän tehtävämuutoksen osalta ovatkin nähdäkseni ymmärrettävissä 
sitä taustaa vasten, että työntekijät olivat koko työsuhteensa ajan tehneet erilaisia, suhteel-
lisen vaihtelevia matkatoimistotehtäviä ja heidät oli sittemmin määrätty suorittamaan yk-
sinomaan kohdeinfojen päivitystyötä. Lienee selvää, että tällainen tehtävämuutos olisi py-
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syvästi toteutettuna merkinnyt olennaista muutosta työntekijöiden työsopimuksen mukai-
siin pääasiallisiin tehtäviin. Nähdäkseni ratkaisua ei kuitenkaan ole syytä ymmärtää siten, 
että kohdeinfojen päivitystyötä ei olisi voitu määrätä myös pysyvästi työntekijöiden suori-
tettavaksi heidän muiden tehtäviensä ohella. Työntekijöiden työsopimusten työtehtäviä 
koskevien ehtojenhan nimenomaan todettiin olevan sisällöltään selviä ja kohdeinfojen päi-
vitystyön niiden alaan kuuluvaa. Lieneekin loogista katsoa, että sanottua työtä olisi voitu 
määrätä myös pysyvästi työntekijöiden suoritettavaksi, kunhan heidän pääasialliset työteh-
tävänsä eivät olisi tehtävämuutoksen myötä olennaisesti muuttuneet.  
Myös tilapäisten tehtävämuutosten sallittavuutta on arvioitava tapauskohtaisesti. Mitä pi-
dempään muutos kestää ja mitä olennaisemmin työntekijän pääasiallinen työnkuva sen 
johdosta muuttuu, sitä kriittisemmin muutokseen voitaneen suhtautua. Esimerkiksi tilapäis-
tä, mutta kuitenkin pitkäkestoista siirtoa olennaisesti työntekijän pääasiallisista työtehtävis-
tä poikkeaviin tehtäviin ei välttämättä voida toteuttaa direktioperusteisesti180. Nähdäkseni 
tilapäisiin tehtävämuutoksiin ei kuitenkaan ole välttämättä ole syytä suhtautua kovin torju-
vasti, sillä työnantajan direktio-oikeutta rajaavat näissä tilanteissa työntekijän työsopimuk-
sen ehtojen ohella myös monet muut, luvussa 4.2 tarkemmin käsiteltävät tekijät. 
4.2 Muita lainsäädännöstä ja sopimusoikeuden yleisistä periaatteista johtuvia 
direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavia tekijöitä  
 
Työnantajan direktio-oikeutta rajoittavat aina pakottava lainsäädäntö ja muut etusijajärjes-
tyksessä ylemmänasteiset normit181. Työnantajan tulee myös työnjohtomääräyksiä antaes-
saan noudattaa yhdenvertaisuuslaissa ja tasa-arvolaissa säädettyjä syrjintäkieltoja. Työnan-
taja ei saa työtehtäviä jakaessaan syrjiä työntekijää tai työntekijöitä välittömästi tai välilli-
sesti iän, alkuperän, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen, 
poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, 
vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkilöön liittyvän syyn perusteella 
(yhdenvertaisuuslain 8, 10 ja 13 §)182. Myös välitön ja välillinen syrjintä sukupuolen perus-
teella on kielletty (tasa-arvolain 7 §). Tasa-arvolaissa on myös nimenomaisesti kielletty 
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 Ks. esim. Helsingin HO 23.2.2005 S 03/158 ja ratkaisusta tarkemmin Valkonen 2006, s. 510.  
181
 Saarinen 2013, s. 978; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 323; Kairinen 2009, s. 220; Engblom 2007, s. 116.  
182
 Ks. yhdenvertaisesta kohtelusta työtehtäviä jaettaessa tarkemmin esim. Valkonen 2006b, s. 247‒249. Ks. 
myös Rovaniemen HO 28.2.2011 S 10/215: Työnantajan katsottiin siirtäneen työntekijän ammattiyhdistys-
toiminnan vuoksi ja siten TSL 2:2:n (ja nykyään myös yhdenvertaisuuslain 8 §:n) vastaisesti olennaisesti 
työntekijän aikaisemmista työtehtävistä poikkeaviin tehtäviin. 
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työtehtävien jakaminen siten, että työntekijä tai työntekijät joutuvat muihin verrattuna 
epäedullisempaan asemaan sukupuolen perusteella (8.1 §:n 4 k). Syrjivää on esimerkiksi 
töiden jakaminen siten, että yksitoikkoisimmat ja ikävimmät tehtävät annetaan vain toista 
sukupuolta olevien työntekijöiden suoritettavaksi183.   
Työntekijöiden tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta on säädetty TSL 2:2.1:ssä. Säännök-
sen mukaan työnantajan on kohdeltava työntekijöitä tasapuolisesti, jollei siitä 
poikkeaminen ole työntekijöiden tehtävät ja asema huomioon ottaen perusteltua. Lähtökoh-
tana on, että toisiinsa verrattavia työntekijöitä tulee kohdella samankaltaisissa tilanteissa 
yhdenvertaisesti184. Tasapuolisen kohtelun vaatimus koskee myös työtehtävien jakamis-
ta185. Esimerkiksi töiden jakaminen siten, että tietyt työntekijät saavat aina raskaimmat ja 
toisarvoiset työt muiden saadessa kevyemmät ja mukavammat työt, loukkaa tasapuolisen 
kohtelun vaatimusta, jollei menettelylle ole asiallista perustetta186. 
Myös pakottava työturvallisuuslainsäädäntö rajoittaa työnantajan direktio-oikeutta. Työ-
turvallisuusvelvoitteista johtuen esimerkiksi työntekijän fyysiset tai hänen terveydentilas-
taan johtuvat, lääkärinlausuntoon perustuvat työrajoitteet rajaavat työnantajan direktio-
oikeutta187. Työntekijän ei tarvitse noudattaa työnjohtomääräyksiä, jotka vaarantavat hänen 
henkensä tai terveytensä, ellei vaara sisälly jo itse työtehtäviin (esim. vartija, palomies)188.  
KKO 1981 II 146 
Korjaamomies B ja asentaja C olivat puutteelliseen ammattitaitoonsa vedoten kieltäytyneet 
suorittamasta työnjohtajan määräämää nostotyötä siltanosturilla, vaikka he olivat aikaisem-
min suorittaneet joitakin nostoja. KKO katsoi, ettei työnantajalla ollut oikeutta määrätä nos-
totyöhön työntekijää, jonka ammattitaitoa ei voitu pitää työturvallisuuden kannalta riittävänä. 
KKO:n mukaan yhtiö ei ollut jutussa näyttänyt, että B:lle ja C:lle olisi annettu po. työn laa-
dun ja työolosuhteiden edellyttämää opetusta ja ohjausta tapaturman vaaran välttämiseksi tai 
että heillä työkokemuksen perusteella ollut sellainen ammattitaito, jota ko. nostotyön suorit-
tamisessa oli pidettävä työturvallisuuden kannalta tarpeellisena.189  
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 HE 57/1985 vp, s. 20.  
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 HE 157/2000 vp, s. 69. 
185
 Ks. esim. ratkaisun KKO 1999:113 perustelut. 
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 Valkonen 2006b, s. 249. Ks. esim. Turun HO 18.12.2002 S 01/2388: Ä:llä oli ollut jonkin verran 
vähemmän ulkomaanajoja kuin muilla kuljettajilla. Eroa ei kuitenkaan ollut pidettävä niin suurena, että Ä:tä 
olisi katsottava kohdellun olennaisesti eriarvoisesti verrattuna muihin vertailukelpoisiin kuljettajiin. 
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 Saarinen 2013, s. 977; Hietala – Kaivanto 2012, s. 32; Koskinen ym. 2008, s. 399. Ks. esim. Turun HO 
17.3.1995 S 94/526, Turun HO 11.5.1993 S 92/213 ja TT 1984-132.  
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 Bruun ‒ von Koskull 2012, s. 53 ja Äimälä 2012, s. 30.  
189
 Ks. myös KKO 1979 II 3 ja vrt. esim. Turun HO 28.10.2004 S 03/2750: Työntekijällä ei ollut oikeutta 
kieltäytyä kuljettamasta työssään autoa, jonka nopeusrajoitin oli poistettu. Työntekijän olisi HO:n mukaan 
pitänyt tietää, ettei nopeusrajoittimen puuttumisella ollut vaikutusta ajoturvallisuuteen ja että työnantaja oli 
vastuussa rajoittimen puuttumisesta määrättyään sen poistettavaksi. Tapauksesta tarkemmin Koskinen 2006, 
s. 722‒723.  
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Myös sopimusoikeuden yleisistä periaatteista on johdettu useita työnantajan direktio-
oikeutta rajoittavia tekijöitä. Etenkin työntekijän asema organisaatiossa on usein tuotu esiin 
direktio-oikeutta rajoittavana seikkana190. Työntekijälle määrätyn uuden työtehtävän on 
katsottu voivan poiketa olennaisesti aikaisemmasta jo pelkästään tehtävän ulkoisen statuk-
sen osalta191. Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että jos muutos merkitsee työntekijän siir-
tymistä esimiesasemasta alaisen asemaan, se on olennainen192. 
KKO 1993:69 
Jalkapalloseuralla ei ollut työnjohto-oikeuden nojalla oikeutta siirtää edustusjoukkueen 
valmentajaa juniorijalkapalloilijoiden valmentajaksi ja juniorivalmentajien ohjaajaksi ja 
kouluttajaksi.193  
Työntekijän ammattitaito, koulutus ja erikoisosaaminen saattavat niin ikään rajoittaa työn-
antajan direktio-oikeutta194. Taustalla on ajatus siitä, että työntekijä ei ole voinut työsopi-
muksessa alistaa työnantajan määräysvaltaan mitään sellaista, mitä hänellä ei ole195. Myös 
työnantajan säännöllisen toimialan on katsottu rajoittavan työnantajan direktio-oikeutta, 
koska työntekijä ei ole voinut työsopimuksessa alistaa työvoimaansa sellaiseen toimintaan, 
jota hän ei ole voinut ennakoida196. Myös yrityksen koko saattaa vaikuttaa direktio-
oikeuden laajuuteen siten, että pienessä yrityksessä työntekijältä voidaan edellyttää enem-
män joustoa kuin suuressa yrityksessä197. Mahdollisina direktio-oikeuden laajuuteen vai-
kuttavina seikkoina on mainittu myös alalla, yrityksessä tai työpaikalla noudatettu käytäntö 
ja työsuhteessa noudatettavan työehtosopimuksen soveltamisala198.  
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 Äimälä ym. 2015, luku 5 alaluku ”Työsuhteen muutostilanteet”; Tiitinen – Kröger 2012, s. 322; Kairinen 
2009, s. 221 
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Myös työsuhteessa noudatettava lojaliteettiperiaate saattaa vaikuttaa direktio-oikeuden 
laajuuteen. Lojaliteettiperiaatteen mukaan sopijaosapuolen tulee pyrkiä omassa toiminnas-
saan ottamaan huomioon myös toisen osapuolen tärkeät edut.199 Lojaliteettiperiaatteella on 
keskeinen merkitys nimenomaan työsuhteen kaltaisissa pitkäkestoisissa sopimussuhteis-
sa200. Työnantajan lojaliteettivelvollisuus työntekijää kohtaan ilmenee TSL 2:1:stä, jonka 
mukaan työnantajan tulee muun muassa huolehtia siitä, että työntekijä suoriutuu työstään 
etenkin muutostilanteissa. Työntekijän lojaliteettivelvollisuus ilmenee puolestaan TSL 
3:1:stä, jonka mukaan työntekijän on toiminnassaan vältettävä kaikkea, mikä on 
ristiriidassa hänen asemassaan olevalta työntekijältä kohtuuden mukaan vaadittavan 
menettelyn kanssa. Lojaliteettivelvollisuus saattaa Tiitisen ja Krögerin mukaan joissain 
tilanteissa johtaa jopa työntekijän työsopimuksen mukaisen työntekovelvoitteen tilapäiseen 
laajentumiseen. He näyttävät tosin liittävän tällaisen vaikutuksen lähinnä poikkeussään-
nöksissä, kuten TSL 2:12.3:ssä ja TAL 21.1 §:ssä tarkoitettuihin tilanteisiin.201 Esimerkiksi 
Engblom on kuitenkin katsonut, että lojaliteettivelvoite voitaisiin huomioida laajemminkin 
työntekijän työntekovelvoitteen laajuutta arvioitaessa202. 
Työnantajan työnjohtomääräykset eivät saa olla myöskään hyvän tavan vastaisia. Hyvällä 
tavalla voidaan tarkoittaa sekä yleistä hyvää tapaa yhteiskunnassa että hyvää työ- ja am-
mattitapaa.203 Työnjohtomääräykset eivät saa olla myöskään kohtuuttomia tai mielivaltai-
sia204. Kohtuuttomana voitaisiin pitää esimerkiksi määräystä tehdä hyödytöntä työtä tai 
ryhtyä työsuoritukseen, johon ei ole aikaa muiden työsopimuksen mukaisten tehtävien 
ohella. Työntekijälle ei voida pysyvästi määrätä työtä siten, että sen suorittaminen edellyt-
täisi jatkuvaa lisä- tai ylitöiden tekemistä.205 Työnjohtomääräysten tulee olla myös asialli-
sia. Määräyksen asiallisuutta ei kuitenkaan poista yksin se, että työnantajalla ei ole ollut 
välitöntä tarvetta muutoksen toteuttamiseen.206 Työntekijää ei kuitenkaan voida määrätä 
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toisiin tehtäviin esimerkiksi hänen työssä tekemiensä virheiden, oma-aloitteisuuden puut-
teen tai hitauden takia, elleivät nämä syyt muodosta työsuhteen päättämisperustetta207.  
4.3 Direktio-oikeuden laajentaminen tehtävämuutoksia koskevin työsopimusehdoin 
ja työehtosopimusmääräyksin 
 
4.3.1 Työtehtävien muuttamista koskevat työsopimusehdot 
 
Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että työnantajan kelpoisuus muuttaa yksipuolisesti työ-
suhteen ehtoja voi perustua myös työsopimuksen nimenomaiseen ehtoon208. Tällainen yk-
sipuolinen muutosoikeus rajataankin yleensä koskemaan vain osaa työsopimuksesta, esi-
merkiksi vain työtehtäviä ja palkkausta koskevia ehtoja209. Tällaisissa ehdoissa saatetaan 
myös määritellä ne edellytykset, joiden täyttyessä muutosoikeus syntyy sekä tietyt rajat, 
joiden sisällä muutos voidaan toteuttaa210. Esimerkiksi työtehtävien muuttamista koskevaa 
ehtoa saatetaan täsmentää rajaamalla siirto-oikeuden piirissä olevia tehtäviä ja sopimalla 
tarkemmin siitä, muuttuvatko myös muut työsuhteen ehdot siirron myötä uutta tehtävää 
vastaaviksi. On usein veteen piirretty viiva, katsotaanko työsopimuksessa sovitun laajasti 
työntekijän työtehtävistä vai työnantajan yksipuolisesta oikeudesta muuttaa työntekijän 
työtehtäviä koskevia ehtoja211.  
Sopimuksen keskeiseen sisältöön kohdistuvat yksipuoliset muutosehdot vaikuttavat mer-
kittävästi sopimustasapainoon. Tällaiseen ehtoon kohdistuukin yleensä voimakas kontrolli-
tarve etenkin, jos ehdossa ei ole määritelty muutoksen edellytyksiä tai sen toteuttamisrajo-
ja. Ehtoa saatetaan ensinnäkin pitää yllättävänä ja ankarana, jolloin sen tuleminen sopi-
muksen osaksi edellyttää ehdon korostamista.212 Yleisten sopimusoikeudellisten periaattei-
den mukaan osapuolitahdon ei voida edellyttää kattavan sellaisia yllättäviä ja ankaria ehto-
ja, joista vastapuoli ei ole ollut tietoinen213. Ehtoa saatetaan pitää myös kohtuuttomana214.  
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Muutosehdon hyväksyttävyyden kannalta keskeisenä on pidetty sitä, kohdistuuko muutos-
oikeus vain rajattuun osaan sopimusta vai onko se yleinen sekä sitä, kuinka keskeisiin so-
pimusehtoihin muutosoikeus kohdistuu. Ehdon keskeisyyttä arvioidaan siitä näkökulmasta, 
missä määrin sen sisältö vaikuttaa osapuolten suoritusten tasapainoon ja osapuolten vas-
tuusuhteisiin. Merkityksellistä on yleensä myös se, onko muutosehto puollettavissa joilla-
kin reaalisilla, esimerkiksi sopimustyyppiin, alan käytäntöihin tai muihin vastaaviin seik-
koihin liittyvillä asiallisilla syillä. Huomiota on kiinnitettävä myös siihen, olisiko muutos-
tarpeeseen voitu varautua jollakin muulla tavalla.215   
Hovioikeuskäytännön perusteella työsopimuksen ehtoa, jonka mukaan työnantajalla on 
oikeus muuttaa työntekijän työtehtäviä rajoituksetta yksipuolisella päätöksellään ja samalla 
saattaa muutkin työsuhteen ehdot uusia tehtäviä vastaaviksi, saatetaan pitää ainakin yllät-
tävänä ja ankarana. Jos ehto on sisällöltään epäselvä, myös epäselvyyssääntö ja työntekijän 
suojeluperiaate saattavat puoltaa käsitystä, jonka mukaan työntekijän ei voida sen perus-
teella katsoa hyväksyneen hänen kannaltaan olennaisia ja epäedullisia tehtävämuutoksia.216 
Helsingin HO 21.3.2005 S 04/1097 
Asiassa oli kyse siitä, olivatko H ja yhtiö sopineet, että työnantajalla on oikeus muuttaa yksi-
puolisesti ja rajoituksetta työsuhteen ehtoja, ja oliko yhtiöllä sopimuksen perusteella ollut oi-
keus ilman työsuhteen päättämisperustetta siirtää H toiseen tehtävään, jossa tämän palkkaus- 
ja muut työsuhteen ehdot ovat olleet olennaisesti entisiä heikommat. Kyse on myös sopi-
musehtojen kohtuullisuudesta. Työsopimuksen kohdan 6 mukaan ylemmän toimihenkilön 
tehtävän hoitaminen edellyttää sekä toimihenkilön että työnantajan valmiutta joustavuuteen 
niin organisaatioaseman kuin tehtävien suhteen. Työnantajan muuttaessa tehtäviä merkittä-
västi pysyvästi tai määräajaksi työnantaja määrittelee toimihenkilön työsuhteen ehdot uudel-
leen uusia tehtäviä vastaavaksi. Kohdan 22 mukaan työsopimuksen ehtoja muutetaan tarvit-
taessa yhteisesti sopien. Sopimusta on tulkittava yhtenä kokonaisuutena. H on voinut sopi-
muksen allekirjoittaessaan luottaa siihen, että mikäli hänen työtehtäviään ja muita työsuhteen 
ehtoja muutettaisiin kohdan 6 mukaisesti, muuttaminen tapahtuisi joka tapauksessa kohdan 
22 edellyttämällä tavalla yhteisesti sopien. H:lla ei ole ollut selonottovelvollisuutta ehtojen 
sisällöstä. Yhtiön tulkinta kohdan 6 sisällöstä ja suhteesta kohdan 22 ehtoon on H:n kannalta 
yllättävä ja ankara ja siten yhtiön tulkitsemassa muodossa H:ta sitomaton. Kohdan 6 ehto on 
jätettävä kokonaan huomioimatta. H:lla oli ollut oikeus kieltäytyä uusista työtehtävistä. 
Tällaiset työsuhteen ehtojen yksipuoliseen muuttamiseen oikeuttavat ehdot saattavat olla 
myös kohtuuttomia217. Oma kysymyksensä on, onko tällaisia ehtoja pidettävä tyyppikoh-
tuuttomina vai tulisiko ehdon kohtuullisuutta arvioida tapauskohtaisesti. Tyyppikohtuutto-
milla ehdoilla tarkoitetaan sopimusehtoja, jotka ovat aina kohtuuttomia ja joiden kohtuut-
tomuus ei voi korjaantua sopimuksen muun sisällön vuoksi218. OikTL 36 §:n esitöissä on 
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mainittu esimerkkinä tällaisista aina kohtuuttomista ehdoista ehdot, jotka jättävät toisen 
osapuolen yksinään ratkaistavaksi oleellisia sopimussuhteeseen vaikuttavia seikkoja219. 
Esimerkiksi työtehtäviä ja palkkaa koskevat ehdot ovat epäilyksittä tällaisia oleellisia so-
pimussuhteeseen vaikuttavia seikkoja, mikä voisi puoltaa käsitystä niihin kohdistuvien 
muutosehtojen tyyppikohtuuttomuudesta.  
Silloinkin, kun ehtoa ei ole pidettävä tyyppikohtuuttomana, sitä saatetaan pitää yksittäista-
pauksessa kohtuuttomana. TSL 2:10:n mukaan työsopimuksen ehtoa voidaan sovitella tai 
se voidaan jättää huomioon ottamatta, jos ehdon soveltaminen olisi hyvän tavan vastaista 
tai muutoin kohtuutonta. Säännös vastaa yleisiä sopimusoikeudellisia periaatteita ja OikTL 
36 §:n säännöksessä ilmaistuja peruslähtökohtia voidaan soveltaa myös työsopimuksen 
ehtojen kohtuuttomuutta arvioitaessa220. OikTL 36 §:n mukaan kohtuuttomuutta 
arvosteltaessa on otettava huomioon oikeustoimen koko sisältö, osapuolten asema, 
oikeustointa tehtäessä ja sen jälkeen vallinneet olosuhteet sekä muut seikat. Oikeuskäytän-
nön perusteella kaikkia työnantajalle yksipuolisen muutosoikeuden perustavia työsopi-
musehtoja ei kuitenkaan ole pidettävä tyyppikohtuuttomina tai edes kohtuuttomina. Esi-
merkkinä voidaan mainita seuraava provisioperusteiden muuttamista koskeva ratkaisu:  
 KKO 1998:107 
Asunnonvälitysalalla myyntineuvottelijana toimineen työntekijän palkka oli muodostunut 
kiinteästä palkasta ja provisiosta. Työsopimuksen ehdon mukaan työnantajalla oli oikeus 
muuttaa provisioperusteita ja -taulukoita sopimuksen voimassa ollessa. Työntekijä vaati 
kanteessaan, että ehto varallisuusoikeudellisesta oikeustoimista annetun lain 36 §:n nojalla 
katsottaisiin kohtuuttomaksi. Kanne hylättiin, kun ehtoa ei voitu pitää tyypiltään tai 
muutoinkaan sellaisenaan kohtuuttomana eikä työntekijä ollut edes väittänyt, että sen 
soveltaminen olisi johtanut hänen kohdallaan kohtuuttomuuteen. 
On huomattava, että muutosoikeus kohdistui tapauksessa ainoastaan yhteen palkanosaan, 
ei koko palkkaukseen. Lisäksi korkein oikeus katsoi, ettei ehto oikeuttanut työnantajaa 
poistamaan provisioperusteista palkanosaa vaan ainoastaan muuttamaan provisioperusteita. 
Korkein oikeus painotti myös sitä, että työntekijä oli työsopimuksen tehdessään ollut tie-
toinen ehdon olemassaolosta. Tällaisenaan ehtoa ei pidetty tyyppikohtuuttomana tai muu-
toinkaan kohtuuttomana. Engblom on kritisoinut ratkaisua pohtien, minkälaisiin ehtoihin 
sovittelusäännöstä ylipäätään voidaan soveltaa, jollei ehtoon, jonka mukaan työnantaja saa 
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yksin päättää työsuhteen keskeisestä ehdosta221. Työtehtävien yksipuolista muuttamista 
koskeva ehto on ollut arvioitavana esimerkiksi seuraavassa ratkaisussa: 
Itä-Suomen HO 23.11.2010 S 09/887 
Työntekijä P työskenteli työsopimuksensa mukaan myyntipäällikkönä. Yhtiö oli irtisanonut 
P:n työsopimuksen vedoten P:n toimintaan myyntipäällikkönä ja siihen, ettei osaston tulos 
ollut vastannut P:lle asetettuja tavoitteita. P:lle oli ennen työsuhteen päättämistä tarjottu yri-
tysmyyntipäällikön ja automyyjän tehtäviä, mutta P oli kieltäytynyt tehtävistä. P katsoi irti-
sanomisen olleen perusteeton ja vaati työnantajalta korvausta. Yhtiö katsoi, että sillä oli ollut 
perusteet irtisanoa P:n työsopimus ja näin ollen myös oikeus muuttaa P:n työsuhteen ehtoja. 
Menettelyä, jossa työnantaja oli tällaisen muutoksen yhteydessä tarjonnut P:lle muuta, P:n 
aikaisempaa toimenkuvaa lähellä ollutta työtehtävää, oli pidettävä työsopimuslain mukaise-
na. Työnantaja vetosi myös P:n työsopimuksen ehtoon, jonka mukaan työntekijä voitiin työ-
suhteen aikana siirtää myös muihin tehtäviin katsoen, että sillä oli ollut jo sanotun ehdon no-
jalla oikeus siirtää P toisiin tehtäviin. Autoalalla oli työnantajan mukaan muutoinkin tavallis-
ta, että automyyjän ja myyntipäällikön työtehtävät vaihtuivat saman työntekijän kohdalla. 
KäO katsoi, ettei yhtiöllä ollut ollut TSL 7:3:n mukaista perustetta irtisanoa P:n työsopimus-
ta. P:n toiminta esimiehenä ja toiminnan tappiollisuus siihen mahdollisesti liittyvänä tekijänä 
eivät muodostaneet myöskään TSL 7:2:n mukaista irtisanomisperustetta.  
KäO katsoi, ettei työnantajalla ollut ollut oikeutta toteuttaa tehtävämuutosta myöskään direk-
tioperusteisesti, koska muutos olisi merkinnyt palkan alenemista ja esimiesaseman menettä-
mistä ja ollut näin ollen olennainen. Tämän jälkeen KäO arvioi, oliko työnantajalla kuitenkin 
ollut työsopimuksessa olevan toisiin tehtäviin siirtämistä koskevan ehdon nojalla oikeus siir-
tää P yksipuolisesti myös olennaisesti toisenlaiseen tehtävään. KäO totesi, että jos työnanta-
jalla katsottaisiin olevan tällainen oikeus, työnantaja voisi esimerkiksi siirtää myyntipäälli-
kön toimistoapulaisen tehtäviin ja siten yksipuolisesti muuttaa koko alkuperäisen työsopi-
muksen mukaista sopimustilannetta, johon työntekijä oli sitoutunut. Työntekijä voisi sen seu-
rauksena olla pakotettu itse irtisanoutumaan. KäO katsoi, ettei siirtomahdollisuutta koskeva 
ehto merkinnyt, että P voitaisiin yksipuolisesti siirtää tehtäviin, jotka olennaisesti poikkesivat 
sovituista tehtävistä. Ehtoa oli pidettävä toteamuksena lainmukaisen direktio-oikeuteen pe-
rustuvan siirtomahdollisuuden olemassaolosta. P:llä oli näin ollen ollut oikeus kieltäytyä hä-
nelle tarjotusta uudesta tehtävästä, eikä yhtiöllä ollut ollut perustetta irtisanoa hänen työso-
pimustaan työstä kieltäytymisen perusteella. HO hyväksyi KäO:n tuomion perusteluineen.  
Ratkaisussa ei suoraan todettu, että siirto-oikeutta koskevaa ehtoa olisi pidetty tyyppikoh-
tuuttomana. Käytännössä lopputulos oli kuitenkin pitkälti vastaava, sillä hovioikeus katsoi, 
että ehtoa oli pidettävä ainoastaan toteamuksena lainmukaisen direktio-oikeuteen perustu-
van siirtomahdollisuuden olemassaolosta. Ratkaisu on nähdäkseni perusteltu sitä taustaa 
vasten, että ehto mahdollisti sanamuotonsa mukaan täysin rajoituksettomat muutokset 
työntekijän työntekovelvoitteen sisältöön, eikä siinä ollut millään tavoin määritelty niitä 
edellytyksiä, joiden täyttyessä ehtoa voitiin soveltaa. 
Ehtoihin, joiden mukaan työnantajalla on yksipuolinen oikeus muuttaa työntekijän työteh-
täviä täysin rajoituksetta, olisikin nähdäkseni syytä suhtautua kriittisesti riippumatta siitä, 
oikeuttaako ehto työnantajan muuttamaan työtehtävien ohella myös muita työsuhteen kes-
keisiä ehtoja. Työntekovelvollisuus on työntekijän päävelvoite työsuhteessa ja tehtävämuu-
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tokset voivat vaikuttaa merkittävästi osapuolten suoritusten tasapainoon, vaikka ehto ei 
oikeuttaisikaan työnantajaa muuttamaan yksipuolisesti muita työsuhteen ehtoja. Jos tällais-
ta ehtoa pidettäisiin pätevänä, työntekijä voitaisiin siirtää esimerkiksi selvästi vaativampiin 
ja vastuullisempiin tehtäviin palkkaa korottamatta tai toisaalta selvästi alempitasoisiin teh-
täviin tarkoituksessa painostaa työntekijä itse irtisanoutumaan.  
On selvää, että tällainen muutosehto sisällytetään yleensä työsopimukseen työnantajan 
aloitteesta. Työntekijän tietoisuudelle ehdon olemassaolosta ei ole välttämättä perusteltua 
antaa merkitystä ehdon hyväksyttävyyttä arvioitaessa, koska työsuhteen osapuolten välillä 
ei yleensä vallitse neuvottelutasapaino työsopimusta tehtäessä222. On myös muistettava, 
että työntekijän kannalta edulliset muutokset voidaan yleensä toteuttaa sopimalla, joten 
työnantajalle syntyy tarve vedota tällaiseen ehtoon lähinnä työntekijän kannalta ei-
toivottuja muutoksia toteutettaessa. Voitaneen kuitenkin perustellusti katsoa, että irtisano-
misperusteita koskeva sääntely turvaa työnantajalle pääsääntöisesti riittävät mahdollisuudet 
reagoida työtehtäviä koskeviin muutostarpeisiin. Jos työntekijän pääasialliset työtehtävät 
lakkaavat tai työntekijä ei suoriudu tehtävistään, työnantajalla on yleensä sekä oikeus että 
velvollisuus tarjota työntekijälle irtisanomisen vaihtoehtona myös muuta hänelle soveltu-
vaa työtä. Näissä tilanteissa myös muut työsuhteen ehdot voidaan saattaa uutta toimenku-
vaa vastaaviksi. Mainitut seikat ja työntekijän suojeluperiaate puoltaisivat nähdäkseni käsi-
tystä, jonka mukaan ehtoa, jonka mukaan työnantaja voi rajoituksetta muuttaa työntekijän 
työtehtäviä yksipuolisesti, olisi pidettävä tyyppikohtuuttomana.  
Käytännössä ei kuitenkaan voida pitää poissuljettuina, etteikö myös työtehtävien olennai-
seen muuttamiseen oikeuttavia ehtoja voitaisi joissain tapauksissa pitää hyväksyttävinä. 
Työtehtävien muuttamista koskevaa ehtoa ei välttämättä ole pidettävä tyyppikohtuuttoma-
na tai edes kohtuuttomana, mikäli muutosoikeus on rajattu koskemaan vain työtehtäviä ja 
ehdossa on määritelty tarkemmin muutoksen toteuttamisen edellytykset sekä muutoksen 
toteuttamisrajat. Ehdon hyväksyttävyyttä saattavat puoltaa myös reaaliset, toimialan tai 
työn luonteeseen liittyvät todelliset syyt. Jo työehtosopimusten työntekijän toisiin tehtäviin 
siirtämistä koskevat määräykset (luku 4.3.2) ovat osoituksena siitä, että tietyillä aloilla on 
tosiasiallinen tarve turvata jo ennalta mahdollisuudet tiettyjen tehtävämuutosten joustavaan 
toteuttamiseen. Tällaista käsitystä tukevat myös ratkaisun KKO 1999:113 perustelut.  
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KKO 1999:113 (perustelut) 
”Pelastusarmeijan upseerien ohjesääntöjen mukaan upseerin on oltava koko ajan varautunut 
johtajiensa tarpeellisiksi katsomiin muutoksiin. Näitä ovat olleet muun muassa 
siirtomääräykset eri tehtäviin ja eri paikkakunnille ja jopa toisiin valtioihin. ‒ ‒ [S]äätiön 
toimintaperiaatteisiin on kuulunut, että upseerit eivät jää pysyvästi millekään paikkakunnalle. 
Myös käytännössä siirtomääräykset ovat olleet odotettavissa ja toteutuneetkin keskimäärin 
muutaman vuoden välein. Tällaiset toimipaikkaa ja suoritettavaa työtä koskevat määräykset 
ovat siten perustuneet upseerien palvelussuhteissa noudatettujen ehtojen mukaan säätiölle 
työnantajana kuuluvaan työnjohto-oikeuteen. ‒ ‒ Korkein oikeus katsoo, että säätiö ei 
määrätessään Y:n siirtymään Jyväskylään ole kohdellut häntä toisella tavalla kuin 
vastaavanlaisessa tilanteessa olleita muita upseereita. Siirtomääräys ei myöskään ole ollut 
kohtuuton. Y:n kieltäydyttyä noudattamasta hänelle annettua määräystä siirtyä toiselle 
paikkakunnalle ja siten tekemästä työnantajan hänelle työsuhteen ehtojen mukaisesti 
osoittamaa työtä säätiöllä on ollut oikeus purkaa hänen työsopimuksensa.” [kurs. tässä] 
Oikeuskirjallisuudessa tällaisia työtehtävien muuttamiseen kelpuuttavia työsopimusehtoja 
ja niiden hyväksyttävyyttä on käsitelty suhteellisen niukasti. Saarinen on pitänyt hyväksyt-
tävänä esimerkiksi ehtoa, jonka mukaan työnantaja voi tarvittaessa teettää työntekijällä 
muutakin kuin hänen työsopimuksensa mukaisia pääasiallisia tehtäviä. Lisäksi osapuolet 
voivat hänen mukaansa etukäteen sopia ‒ ilmeisesti tietystä ‒ tehtävämuutoksesta ja samal-
la työntekijän palkan muuttamista uutta tehtävää vastaavaksi.223 Hietalan ja Kaivannon 
mukaan työnantaja voi toteuttaa yksipuolisia muutoksia direktio-oikeutensa nojalla silloin, 
kun sovittu ehto sisältää rajat, joissa sitä voidaan muuttaa224.   
4.3.2 Työntekijän toisiin tehtäviin siirtämistä koskevat työehtosopimusmääräykset 
 
Myös työehtosopimusmääräykset saattavat vaikuttaa työnantajan direktio-oikeuden laajuu-
teen työtehtäviä koskevissa kysymyksissä. Kaikissa valtakunnallisissa työehtosopimuksis-
sa on ensinnäkin yleinen työnjohto-oikeutta koskeva määräys. Lisäksi työehtosopimuksissa 
on määräyksiä, jotka sanamuotonsa mukaan kelpuuttavat työnantajan yksipuolisesti muut-
tamaan työntekijän työtehtäviä työehtosopimuksessa määrätyissä rajoissa.225 Tässä ei ole ‒ 
johdantoluvussa tehdyn rajauksen mukaisesti ‒ tarkoitus käsitellä kattavasti näiden määrä-
ysten sisältöä ja niitä koskevaa tulkintakäytäntöä226. Pyrin sen sijaan hahmottamaan mää-
räysten merkitystä yleisemmällä tasolla tarkastelemalla niiden suhdetta irtisanomissuojaa 
koskevaan pakottavaan lainsäädäntöön ja työntekijän työsopimuksen ehtoihin.  
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Työtuomioistuin on katsonut, että työehtosopimusten yleiset työnjohto-oikeutta koskevat 
määräykset rajaavat, mikäli muuta tarkoitusta ei ole osoitettu, työnantajan direktio-
oikeuden alan vastaavaksi, kuin mikä se on TSL 3:1:n (VTSL 13 §) nojalla. Työnantajan 
direktio-oikeus on näin ollen määräyksen perusteella lähtökohtaisesti laaja, mutta sitä ra-
jaavat muut työsuhteessa sovellettavat normilähteet.227 Myöskään yleisen työnjohto-
oikeutta koskevan määräyksen ei ole lähtökohtaisesti katsottu oikeuttavan työnantajaa 
muuttamaan työntekijän työtehtäviä vastoin hänen työsopimuksensa ehtoja228.  
Toisinaan yleistä työnjohto-oikeutta koskevaa määräystä on kuitenkin täsmennetty työeh-
tosopimuksessa esimerkiksi määräyksellä, jonka mukaan tiettyihin tehtäviin otettu työnte-
kijä on tarvittaessa velvollinen suorittamaan "muutakin samanlaista tai siihen verrattavaa 
työtä", "muutakin ammattiinsa kuuluvaa tai siihen rinnastettavaa työtä" tai vain yleisesti 
"muutakin työtä". Mahdollista on sekin, että työntekijän työntekovelvoitetta on määräyk-
sessä rajoitettu sopimalla esimerkiksi siitä, että työntekijä on velvollinen suorittamaan vain 
”ammattiinsa kuuluvaa” tai ”samanlaista tai siihen verrattavaa tai rinnastettavaa työtä”.229  
Työehtosopimuksiin sisältyy myös määräyksiä, jotka sanamuotonsa mukaan kelpuuttavat 
työnantajan siirtämään työntekijän toisiin tehtäviin. Määräysten sisältö vaihtelee muutos-
oikeuden laajuuden osalta. Joidenkin työehtosopimusten mukaan yksipuolinen siirto toisiin 
tehtäviin edellyttää irtisanomisperustetta, vaikka työntekijän asema ja palkkaus säilyisivät 
siirron myötä ennallaan230. Eräissä työehtosopimuksissa siirrot on sallittu edellyttäen, että 
työntekijän edut ja asema eivät siirron myötä heikkene231. Monissa työehtosopimuksissa on 
kuitenkin sovittu myös oikeudesta olennaisten ja pysyvien tehtävämuutosten toteuttami-
seen vain sillä edellytyksellä, ettei työntekijän palkkaa alenneta232. Eräissä työehtosopi-
muksissa on sallittu jopa pysyvät siirrot alempipalkkaisiin tehtäviin palkkaa alentaen233.  
Oikeuskirjallisuudessa on usein katsottu, että työnantajan direktio-oikeutta ja työntekijän 
työntekovelvoitetta voidaan sekä rajoittaa että laajentaa työehtosopimuksen määräyksil-
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lä234. Myös työtuomioistuimen ratkaisukäytännössä tällaisiin työntekijän toisiin tehtäviin 
siirtämistä koskeviin määräyksiin näyttäisi suhtaudutun varsin sallivasti235. Oikeuskäytän-
nön ja oikeuskirjallisuudessa esitettyjen kannanottojen perusteella ei kuitenkaan vaikuttaisi 
täysin selvältä, missä työehtosopimusosapuolten säännöstämiskompentenssin rajat tältä 
osin kulkevat suhteessa työntekijän irtisanomissuojaa koskevaan pakottavaan sääntelyyn. 
On muistettava, että työehtosopimusosapuolilla ei ole oikeutta heikentää työntekijän pakot-
tavaan lainsäädäntöön perustuvaa irtisanomissuojaa keskinäisillä sopimuksillaan, eikä näin 
ollen myöskään oikeutta laajentaa työnantajan direktio-oikeutta työntekijän irtisanomis-
suojaa loukaten. Työehtosopimusmääräys, joka on ristiriidassa työntekijän 
irtisanomissuojaa koskevan pakottavan lainsäädännön kanssa, on mitätön (TSL 13:6)236.  
Valkosen mukaan myös työmarkkinakäytännössä noudatetaan vakiintuneesti periaatetta, 
jonka mukaan yksipuoliset muutokset työsopimuksen ehtoihin edellyttävät irtisanomispe-
rustetta. Tämä ei kuitenkaan hänen mukaansa estä työehtosopimusosapuolia sopimasta 
työsuhteen ehtojen muuttamisesta työehtosopimuksin ja siten laajentamasta työnantajan 
direktio-oikeuteen perustuvaa määräysvaltaa siitä, mikä se muutoin olisi. Jos näin on me-
netelty, työnantajalla on Valkosen mukaan oikeus määrätä muutoksesta työehtosopimuk-
sen antaman kelpuutuksen mukaisesti.237 Myös Tiitinen ja Kröger ovat katsoneet, että 
työnantajalla voi olla työehtosopimuksen nojalla oikeus muuttaa työsopimuksen ehtoja 
työehtosopimuksessa määrätyissä rajoissa238. Myöskään Kairinen ei näyttäisi pitävän työ-
sopimuksen ehdon muuttamista työehtosopimuksen määräyksen nojalla poissuljettuna239.  
Valkonen on hahmotellut määräysten suhdetta työntekijän pakottavaan lainsäädäntöön 
perustuvaan irtisanomissuojaan ja todennut, että esimerkiksi määräyksellä, jonka mukaan 
työnantaja voi yksipuolisesti siirtää työntekijän pysyvästi alemmin palkattuun tehtävään, 
on ”laajennettu työntekijän työntekovelvoitetta ja siten siirretty työntekijän irtisanomis-
suojan kynnystä siitä, missä se ilman kyseisiä laajentavia määräyksiä työsopimuslain tar-
koittaman ja yksin työsopimuksen rajaaman direktio-oikeuden laajuuden perusteella olisi”. 
Valkosen mukaan ”kyse ei tällöin ole siitä, että sopimuksin olisi supistettu laissa säädettyä 
irtisanomissuojaa, vaan siitä, että irtisanomiskynnys määräytyy asianomaisessa yksittäista-
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pauksessa ylemmänasteisen normin määräämien ja työsopimuksen rajaamien oikeuksien ja 
velvollisuuksien laajuuden mukaan”.240 Työntekijän työntekovelvoitteen laajentaminen 
työehtosopimuksen määräyksin johtaa toisin sanoen siihen, että tehtävämuutoksen on olta-
va merkittävämpi ollakseen laadultaan olennainen241. Työnantajan direktio-oikeuden laa-
juus riippuu kuitenkin Valkosen mukaan viime kädessä työntekijän työsopimuksen ja nou-
datettavan työehtosopimuksen määräysten välisestä suhteesta. Vaikka tietty ehtomuutos 
olisi työehtosopimuksen mukaan sallittu, työntekijän työsopimus ja työsopimuslain sään-
nökset saattavat olla esteenä muutoksen toteuttamiselle.242 Tämä ilmenee myös seuraavista 
toisiinsa liittyvistä ratkaisuista: 
TT 1976-60 (perustelut) 
Työehtosopimuksen 4 §:n 1 kohdan mukaan yhtiöllä oli oikeus johtaa ja jakaa työtä. Tämän 
määräyksen ei ollut osoitettu ulottavan työnantajan työnjohto-oikeutta laajemmalle kuin 
työsopimuslain 13 §:ssä säädetään eikä siis esimerkiksi oikeuttavan työnantajaa siirtämään 
työntekijää toiseen työhön vastoin työntekijän työsopimuksen ehtoja. Työsopimuksen 
vaietessa asiasta työehtosopimusmääräys kuitenkin antoi työnantajalle suuren vapauden työn 
jakamiseen työntekijöiden kesken, eikä tämä tai muukaan työehtosopimuksen määräys 
muodostanut estettä työntekijän toisiin tehtäviin siirtämiselle. Sanotuilla perusteilla 
työtuomioistuin vahvisti, ettei F Oy ollut menetellyt työehtosopimuksen eikä 
irtisanomissuojasopimuksen vastaisesti siirtäessään siihen asti tuntikirjurina toimineen S:n 
varastomieheksi tämän palkkaedut säilyttäen. Työtuomioistuin kuitenkin totesi, ettei sen 
kanteeseen sisältyvään vahvistusvaatimukseen antama ratkaisu sitonut asianosaisia ja 
työsuhteen osapuolia työsopimuslain, työsääntöjen ja työsopimuksen soveltamisessa. [kurs. 
tässä] 
KKO 1981 II 161 
Koska varastomiehen tehtävät olivat olennaisesti poikenneet A:n työsopimuksen mukaisista 
tuntikirjurin tehtävistä, yhtiö ei ollut voinut työnjohto-oikeutensa nojalla siirtää A:ta 
varastomieheksi. Yhtiö ei ollut näyttänyt muutakaan laillista perustetta työsuhteen ehtojen 
yksipuoliseen muuttamiseen.  
Osa oikeustieteilijöistä näyttäisikin suhtautuneen määräyksiin kriittisemmin. Esimerkiksi 
Bruun on katsonut, että tällaiset työehtosopimusmääräykset antavat, ellei erikseen ole muu-
ta sovittu, työnantajalle oikeuden siirtää työntekijän toisiin tehtäviin ainoastaan työsopi-
muksessa sovittujen työtehtävien määrittämissä puitteissa. Bruun on perustellut näkemys-
tään edullisemmuussäännöllä.243 Monet oikeustieteilijät näyttäisivät omaksuneen jonkinlai-
sen keskitien. Pirkko K. Koskinen on katsonut, että työehtosopimuksen määräykset saatta-
vat oikeuttaa työnantajan muuttamaan työntekijän täsmällisestikin sovittuja työtehtäviä 
ainakin väliaikaisesti244. Uudemmassa oikeuskirjallisuudessa Saarinen on niin ikään pitä-
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nyt työntekijän tilapäistä toisiin tehtäviin siirtämistä koskevia työehtosopimusmääräyksiä 
sallittuina, mutta katsonut, ettei edes tällaisia määräyksiä voida soveltaa, mikäli työntekijän 
työsopimuksessa on sovittu vain määrätystä työtehtävästä245. Koskisen mukaan työntekijä 
voidaan työehtosopimuksessa velvoittaa tekemään esimerkiksi työsopimukseen läheisesti 
liittyvää työtä, mutta työehtosopimuksella ei voida säädellä yksittäistapauksellista työso-
pimuksen ehtojen muuttamista. Tällaiset muutokset edellyttävät irtisanomisperustetta.246  
Myös Nieminen on käsitellyt vastaavaa problematiikkaa, mutta yhteistoimintasopimusten 
näkökulmasta. Ottaen huomioon, että yhteistoimintasopimus sijoittuu etusijajärjestyksessä 
työsopimuksen yläpuolelle, esitettyjä näkemyksiä voidaan kuitenkin pitää relevantteina 
myös käsiteltävän kysymyksen kannalta. Nieminen on katsonut, että työnantajan direktio-
oikeutta voitaneen laajentaa yhteistoimintasopimuksessa sopimalla esimerkiksi siitä, että 
työnantajalla on tilapäisesti tavanomaista laajemmat oikeudet järjestellä työntekijän työteh-
täviä. Työnantajalle ei kuitenkaan voitaisi tällaisilla direktio-oikeutta laajentavilla ehdoilla 
perustaa oikeutta toteuttaa yksipuolisin työnjohtomääräyksin sellaisia olennaisia muutoksia 
työntekijän työsopimuksessa sovittuihin työtehtäviin, jotka muutoin edellyttäisivät työsuh-
teen päättämisperustetta.247  
Voitaneen todeta, että asiasta oikeuskirjallisuudessa esitettyjen kannanottojen kirjo on 
melkoinen. Lisäksi näkemykset ajoittuvat varsin pitkälle aikavälille, eivätkä ne näin ollen 
ole täysin vertailukelpoisia. Joitakin havaintoja voitaneen kuitenkin tehdä. Ensinnäkin sa-
nottuja määräyksiä on selvästi tarkasteltu kahdesta eri näkökulmasta. Valkonen näyttäisi 
painottaneen erityisesti määräysten luonnetta työntekijän työntekovelvoitetta laajentavina 
normeina. Työsopimuslaissa ei ole pakottavaa säännöstä, joka määrittelisi, millä tavoin 
yksittäisen työntekijän työtehtävistä on sovittava. Työntekovelvoitteen laajuudesta sopimi-
nen kuuluu lähtökohtaisesti osapuolten sopimusvapauden ja vastaavasti myös työehtoso-
pimusosapuolten säännöstämiskompetenssin piiriin, mikä näyttäisi äkkiseltään muodosta-
van suhteellisen vankan perustan jopa työntekijän työntekovelvoitetta merkittävästi laajen-
taville työehtosopimusmääräyksille.  
Yleisten tuomioistuinten ratkaisukäytäntö kuitenkin osoittaa, että ainakin työsopimusehdot, 
jotka sanamuotonsa mukaan perustavat työntekijälle lähes rajoituksettoman työntekovel-
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voitteen tai kelpuuttavat työnantajan siirtämään työntekijän toisiin tehtäviin, saattavat olla 
kohtuuttomia tai – ehdon tulkintatavasta riippuen – jopa ristiriidassa työntekijän irtisano-
missuojaa koskevan pakottavan sääntelyn kanssa. Vaikka työehtosopimusosapuolten välil-
lä vallitsee lähtökohtaisesti neuvottelutasapaino sopimusta tehtäessä ja työntekovelvoitetta 
laajentaviin työehtosopimusmääräyksiin voitaneen jo tästä syystä suhtautua sallivammin 
kuin vastaaviin työsopimusehtoihin, on kuitenkin aiheellista pohtia, voidaanko työntekijän 
työntekovelvoitetta laajentaa täysin rajoituksetta edes työehtosopimuksessa. Tähän arvioin-
tiin vaikuttaa keskeisesti etenkin sanottujen määräysten suhde työntekijän työsopimuksen 
työtehtäviä koskeviin ehtoihin.   
Monet oikeustieteilijät näyttäisivätkin korostaneen määräysten luonnetta nimenomaan 
työnantajan direktio-oikeutta laajentavina normeina ja katsoneen, että vaikka määräyksillä 
voidaan kenties laajentaa työnantajan direktio-oikeutta työtehtäviä koskevissa kysymyksis-
sä ainakin jossain määrin, määräyksillä ei kuitenkaan voitaisi perustaa työnantajalle oikeut-
ta muuttaa yksittäisen työntekijän työsopimuksen ehtoja tavalla, joka on rinnastettavissa 
työsuhteen päättämiseen. Tästä näkökulmasta olisi mahdollista katsoa, että työnantajalle ei 
voitaisi työehtosopimuksen määräyksellä perustaa ainakaan oikeutta muuttaa työntekijän 
työsopimuksessa sovittuja työtehtäviä samanaikaisesti sekä olennaisesti että pysyvästi 
(olennainen ehtomuutos). Työehtosopimuksessa voitaisiin kuitenkin mahdollisesti laajen-
taa työnantajan oikeutta tilapäisten muutosten toteuttamiseen tai sallia pysyvät siirrot, mut-
ta ainoastaan työsopimuksen mukaisiin töihin läheisesti liittyviin tehtäviin. On toki selvää, 
että määräysten käytännön merkitys jäisi tässä tapauksessa väistämättä melko vähäiseksi.  
Tässä ei ole mahdollista antaa tyhjentävää vastausta siihen, missä työehtosopimusosapuol-
ten säännöstämiskompetenssin rajat tässä suhteessa kulkevat. Työtuomioistuimen voidaan 
kuitenkin katsoa vastanneen näihin kysymyksiin ainakin osin seuraavassa ratkaisussaan:  
 TT 2014-103 
Toimihenkilö A oli toiminut työsopimuksensa mukaan ryhmäpäällikkönä. Työnantaja oli 
ICT-alan toimihenkilöitä koskevan työehtosopimuksen 3 §:n 2 kohdan määräyksen toiseen 
kappaleeseen (siirto toimihenkilöaseman ja edut säilyttäen) vedoten siirtänyt A:n yksipuoli-
sesti ja irtisanomisaikaa noudattamatta asiakaspalvelijan tehtäviin. Määräyksen mukaan: 
”2. Työsuhteen ehtoja voidaan muuttaa, jos siitä sovitaan. Jos asiasta ei sovita, työnantaja 
voi toteuttaa muutoksen, mikäli sille on irtisanomisperuste. Tällöin on noudatettava irtisa-
nomisaikoja.  
Toimihenkilö voidaan toimihenkilöasemansa säilyttäen siirtää toiseen tehtävään. Jos se mer-




Työntekijäpuoli katsoi, ettei määräyksen toista kappaletta ollut voitu soveltaa tässä tapauk-
sessa, koska siirto ryhmäpäällikön tehtävistä asiakaspalvelijan tehtäviin merkitsi olennaista 
muutosta A:n työsopimuksen mukaiseen työtehtävään. Siirron toteuttaminen olisi siten edel-
lyttänyt irtisanomisperustetta ja irtisanomisajan noudattamista. A oli siirron myötä menettä-
nyt esimiesasemansa. Vaikka siirto oli toteutettu palkkaa alentamatta, A:n edut olivat tosiasi-
assa huonontuneet, sillä hänelle olisi uudelleen organisoinnin jälkeen alettu maksaa korke-
ampaa G00-ryhmän palkkaa, mikäli hän olisi saanut jatkaa ryhmäpäällikkönä. Yksipuolisen 
työsopimuksen ehtojen vastaisen tehtäväsiirron mahdollistavaa työehtosopimusmääräystä 
olisi pidettävä irtisanomissuojaa koskevan pakottavan lainsäädännön vastaisena. Mikäli 
työnantajan työnjohto-oikeuteen perustuvaa toimivaltaa määrätä työn suorittamisesta oli työ-
sopimuksessa rajattu, toimivaltaa ei voitu työehtosopimusmääräykseen vedoten laajentaa. 
Työnantajapuoli katsoi, että A oli siirretty työehtosopimuksen mukaisesti toimihenkilötehtä-
västä toiseen hänen etujaan huonontamatta. Siirto ei ollut edellyttänyt A:n suostumusta, irti-
sanomisperustetta tai irtisanomisajan noudattamista. A:n työn laatu ja työolosuhteet eivät ol-
leet siirron myötä olennaisesti muuttuneet. Kyseessä ei ollut myöskään siirto merkittävästi 
alempiarvoiseen työhön. Myös A:n palkka ja muut etuudet olivat säilyneet ennallaan. A:n 
työsopimuksen mukaiseen ryhmäpäällikön tehtävään ei ollut tosiasiassa kuulunut työnjohto-
oikeuden käyttämistä tai muutakaan esimiestehtävään tyypillisesti kuuluvaa hallinnollista 
työtä, vaan ainoastaan toimiminen työntekijöiden yhteyshenkilönä työnantajan suuntaan. 
Ryhmäpäällikkönä A oli osallistunut merkittävässä määrin myös asiakaspalvelutyöhön. A:n 
siirtoa toisiin tehtäviin oli edeltänyt uudelleenorganisointi, jossa ryhmäpäälliköiden tehtävät 
oli muutettu aidoiksi esimiestehtäviksi. Muutoksen jälkeen tehtäviin kuului myös hallinnolli-
nen esimiesvastuu, joka oli aikaisemmin kuulunut ryhmäpäälliköiden esimiehinä toimiville 
palvelupäälliköille. Kaikki entiset ryhmäpäälliköt A:ta lukuun ottamatta olivat läpäisseet va-
lintaprosessin ja tulleet nimitetyiksi uuteen tehtävään. Uuden tehtävän palkkaluokaksi oli 
määritelty G00, joka oli yhtä palkkaluokkaa korkeampi kuin aiemman ryhmäpäällikkötehtä-
vän palkka F00, jota myös A:lle oli maksettu sekä ennen siirtoa että sen jälkeen. 
Työtuomioistuin totesi, että osapuolten yhteisestä tarkoituksesta työehtosopimuksen määrä-
yksen sisällön suhteen ei ollut esitetty tarkempaa selvitystä. A:n palkkaedut ja hänen työ-
aikansa olivat säilyneet siirron myötä ennallaan, eikä A:n työsuhteen ehtoja ollut muiltakaan 
osin olennaisesti muutettu. A oli jo ryhmäpäällikkönä toimiessaan hoitanut asiakaspalvelu-
tehtäviä osan työajastaan. Sama pääluottamusmies oli edustanut sekä ryhmäpäälliköitä että 
asiakaspalvelijoita ja heihin oli sovellettu samaa työehtosopimusta. Kyseessä oli siten ollut 
työehtosopimuksen sallima toimihenkilön siirtäminen toimihenkilötehtävästä toiseen hänen 
etujaan heikentämättä, eikä siirron toteuttaminen ollut näin ollen työehtosopimuksen mu-
kaan edellyttänyt irtisanomisperustetta ja irtisanomisajan noudattamista. Työtehtävien muut-
tamista ei voitu sillä tavoin rinnastaa työsuhteen päättämiseen, että työnjohto-oikeuden laa-
jentamisen tässä suhteessa työehtosopimuksella olisi katsottava olleen vastoin irtisanomis-
suojasta annettuja pakottavia lainsäännöksiä. Myöskään A:n työsopimus ei ollut esteenä hä-
nen siirtämiselleen toisiin tehtäviin työehtosopimusmääräyksen nojalla. Työntekijä otetaan 
työsopimusta solmittaessa säännönmukaisesti johonkin tavalla tai toisella määriteltyyn työ-
tehtävään. Mikäli tällaiset kirjaukset estäisivät toimihenkilön siirron toiseen tehtävään nyt 
esillä olevan työehtosopimusmääräyksen nojalla, määräys jäisi jokseenkin vaille merkitystä. 
Useilla toimihenkilöaloilla pitkään noudatettavana ollutta samansisältöistä määräystä ei ollut 
työtuomioistuimen aikaisemman ratkaisukäytännön perusteella edes tulkittu tällä tavoin. 
Myös oikeuskirjallisuudessa tällaisen työehtosopimusmääräyksen oli katsottu oikeuttavan 
työnantajan muuttamaan työntekijän työsopimuksen ehtoja yksipuolisesti siinä sovittujen 
edellytysten täyttyessä. Työtuomioistuin totesi olevan sinänsä mahdollista, että työnantaja 
työsopimuksen nimenomaisella ehdolla luopuisi sanotusta siirto-oikeudestaan. A:n työsopi-
muksessa tällaista ehtoa ei kuitenkaan ollut. [kurs. tässä] 
Työtuomioistuin arvioi tehtävämuutosta erityisesti sille työehtosopimuksen määräyksessä 
asetettujen edellytysten (toimihenkilöaseman ja etujen säilyminen) valossa, mutta totesi, 
ettei työntekijän työsuhteen ehtoja ollut muiltakaan osin olennaisesti muutettu. Näin ollen 
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ratkaisusta ei nähdäkseni voida päätellä, että työtuomioistuin olisi katsonut sanotun määrä-
yksen kelpuuttavan työnantajan muuttamaan työntekijän työtehtäviä täysin rajoituksetta 
vain sillä edellytyksellä, että työntekijän toimihenkilöasema ja edut säilyisivät siirron myö-
tä ennallaan. Siihen, että työntekijän työsuhteen ehtojen ei katsottu muutoinkaan olennai-
sesti muuttuneen, on saattanut vaikuttaa merkittävästi se seikka, että työntekijälle määrätyt 
asiakaspalvelutehtävät olivat myös työntekijäpuolen mukaan jo aikaisemmin muodostaneet 
merkittävän osan (noin puolet) työntekijän työnkuvasta. Myöskään esimiesaseman menet-
tämistä ei välttämättä pidetty olennaisena muutoksena työnantajan tehtävän tosiasiallisesta 
sisällöstä esittämät väitteet (kyseessä ei aito esimiestehtävä) huomioon ottaen. 
Todettuaan, että kyseessä oli ollut työehtosopimuksessa tarkoitettu toimihenkilön siirtämi-
nen toimihenkilötehtävästä toiseen hänen etujaan huonontamatta, työtuomioistuin siirtyi 
arvioimaan määräyksen suhdetta työntekijän irtisanomissuojaa koskevaan pakottavaan 
lainsäädäntöön. Työtuomioistuin katsoi, että työtehtävien muuttamista ei voitu sillä tavoin 
rinnastaa työsopimuksen päättämiseen, että työnjohto-oikeuden laajentamisen tässä suh-
teessa työehtosopimuksella olisi katsottava olevan vastoin pakottavaa irtisanomis-
suojasääntelyä. Ratkaisun perustelujen valossa näyttäisi kiistattomalta, että työehtosopi-
musmääräys voi ainakin jossain määrin laajentaa työnantajan työnjohto-oikeutta työtehtä-
viä koskevissa kysymyksissä. Ratkaisua ei kuitenkaan voitane ymmärtää siten, että kaikkia 
työntekijän toisiin tehtäviin siirtämistä koskevia määräyksiä voitaisiin ilman muuta pitää 
pakottavan irtisanomissuojaa koskevan sääntelyn mukaisina. Lopputulos olisi saattanut 
olla toinen, mikäli määräys olisi kelpuuttanut työnantajan siirtämään työntekijän esimer-
kiksi toisen henkilöstöryhmän tehtäviin hänen etujaan heikentäen.   
Todettuaan, ettei työehtosopimuksen määräystä ollut pidettävä pakottavan lainsäädännön 
vastaisena, työtuomioistuin siirtyi arvioimaan määräyksen suhdetta työntekijän työsopi-
muksen työtehtäviä koskeviin ehtoihin. Ratkaisun perustelut ovat tältä osin erittäin kiin-
nostavat. Lähtökohtahan on, että jos työntekijän työsuhteessa on samanaikaisesti voimassa 
kaksi erisisältöistä normia samasta asiasta, sovellettavaksi tulee ensisijaisesti etusijajärjes-
tyksessä ylemmänasteinen normi ‒ tässä tapauksessa työehtosopimuksen määräys – edel-
lyttäen, että määräys on pakottava, eikä siis toisin sanoen mahdollista paikallista sopimis-
ta248. Jos työntekijän työsopimus on joltain osin ristiriidassa noudatettavan 
työehtosopimuksen kanssa, se on siltä osin mitätön ja sen sijasta noudatettavaksi tulevat 
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työehtosopimuksen vastaavat määräykset (TEhtoL 6 §). Työehtosopimusten pakottavat 
määräykset ovat kuitenkin pääsääntöisesti vain vähimmäispakottavia ja työsopimusosapuo-
let voivat yleensä niiden estämättä sopia työntekijän kannalta edullisemmista ehdoista. 
Tällaisessa tilanteessa työehtosopimusmääräyksen ja työsopimuksen ehdon välinen normi-
kollisio on pääsääntöisesti ratkaistava edullisemmuussäännön nojalla työntekijän kannalta 
objektiivisesti arvioiden edullisimpaan lopputulokseen johtavan normin hyväksi.249  
Tässä tapauksessa työtuomioistuin kuitenkin päätyi siihen, etteivät työntekijän työsopi-
muksen ehdot rajoittaneet työehtosopimusmääräyksen soveltamista. Lopputulos on teorias-
sa täysin mahdollinen, sillä edullisemmuussäännön ei ole katsottu tulevan sovellettavaksi 
täysin poikkeuksetta, vaan nimenomaan työehtosopimusosapuolten on katsottu voivan 
keskinäisellä sopimuksellaan estää edullisemmuussäännön soveltamisen250. Oma kysy-
myksensä kuitenkin on, kuinka nimenomaisesti osapuolten voidaan edellyttää sopineen 
työehtosopimuksen määräyksen luonteesta ns. enimmäistyöehtona. Tiitinen ja Kröger ovat 
katsoneet edullisemmuussäännön poissulkemisen edellyttävän "epäilyksittä" sitä, että osal-
listen sanottu tarkoitus käy selvästi ilmi työehtosopimuksesta251. On myös muistettava, että 
edullisemmuussääntö tulee työehtosopimusosapuolten sanotusta tarkoituksesta huolimatta-
kin sovellettavaksi silloin, kun työnantaja on velvollinen noudattamaan kyseistä työehtoso-
pimusta työntekijän työsuhteessa TSL 2:7:n nojalla. Näin on siitä syystä, että yleissitova 
työehtosopimus määrittää jo TSL 2:7:n sanamuodon mukaan ainoastaan sen sovelta-
misalalla työskentelevien työntekijöiden työsuhteiden vähimmäisehdot.252 
Työtuomioistuin näyttäisi päätyneen siihen, että työehtosopimusosapuolten oli katsottava 
siirto-oikeudesta sopiessaan samalla rajoittaneen myös edullisemmuussäännön soveltumis-
ta sanotussa asiayhteydessä. Ratkaisu on kiinnostava, sillä työehtosopimusmääräyksen 
luonne ns. enimmäistyöehtona ei käy suoraan ilmi määräyksen sanamuodosta. Työtuomio-
istuin lienee kuitenkin katsonut, että osapuolten yhteistä tarkoitusta tältä osin on voitu olo-
suhteet huomioon ottaen pitää riittävän selvänä. Kuten työtuomioistuin on todennut, työso-
pimuksissa sovitaan lähes säännönmukaisesti työntekijän pääasiallisista työtehtävistä. Jos 
työehtosopimusosapuolten ei katsottaisi toisiin tehtäviin siirtämistä koskevalla määräyksel-
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lään samalla rajoittaneen myös edullisemmuussäännön soveltumista kyseisessä asiayhtey-
dessä, työsopimuksen työtehtäviä koskevat ehdot tai työtehtäviä koskeva vakiintunut käy-
täntö estäisivät lähes säännönmukaisesti sanotun määräyksen soveltamisen, jolloin määrä-
ys jäisi työtuomioistuimen toteamalla tavalla jokseenkin vaille merkitystä.   
Vastaavaan argumentaatioon tukeutuen voitaisiin kuitenkin puoltaa edullisemmuussäännön 
poissulkemista lähes minkä tahansa muunkin työsuhteen keskeisen ehdon muuttamista 
koskevan työehtosopimusmääräyksen kohdalla. Tällainen tulkintatapa saattaisi johtaa tilan-
teeseen, jossa työnantajalla olisi oikeus muuttaa useita työntekijän työsopimuksen nimen-
omaisia ehtoja työehtosopimusmääräyksen nojalla ilman, että muutosoikeus olisi millään 
tavoin työntekijän havaittavissa työsopimusta tehtäessä. Tällaista lopputulosta ei voida 
pitää tyydyttävänä työntekijän suojeluperiaatteen näkökulmasta. Työtuomioistuimen rat-
kaisua ei juuri pehmennä se seikka, että työtuomioistuin totesi siinä työnantajan voivan 
työsopimuksen nimenomaisella ehdolla luopua sanotusta siirto-oikeudestaan. Tällaisen 
mahdollisuuden olemassaololla on lähinnä teoreettinen merkitys, sillä työntekijä ei useim-
miten huomaa, eikä hänellä heikommasta neuvotteluasemastaan johtuen ole myöskään 
tosiasiallista mahdollisuutta vaatia tällaisen ehdon sisällyttämistä työsopimukseen. 
Työnantajan oikeutta muuttaa työntekijän työsopimuksen ehtoja työehtosopimusmääräyk-
sen nojalla on toisinaan arvioitu myös yleisissä tuomioistuimissa. Esimerkkinä voidaan 
mainita seuraava työajan muuttamista koskevassa ratkaisu, jonka perustelut ovat nähdäk-
seni relevantteja myös työtehtäviä koskevia muutostilanteita silmällä pitäen. 
 Vaasan HO 30.12.2013 S 12/943 
Työntekijä A:n työsopimuksessa työaikamuodoksi oli sovittu muodollinen jaksotyö. Kau-
punki oli yksipuolisesti muuttanut työaikamuodoksi yleistyöajan vedoten KVTES:n määrä-
ykseen, jonka mukaan työnantaja valitsee sen työaikajärjestelmän, joka kun-
nan/kuntayhtymän toiminnan ja virkatehtävien/työtehtävien suorittamisen kannalta on tarkoi-
tuksenmukaisin. HO katsoi, että työsopimuksen työaikaehto sitoo työnantajaa, ellei työnteki-
jän työsopimuksessa viitata työehtosopimuksen toisensisältöiseen noudattamisvelvollisuu-
teen. Kun työaikamuodosta on nimenomaisesti sovittu työsopimuksessa, ehdon muuttaminen 
on lähtökohtaisesti katsottava olennaisen ehdon muuttamiseksi, joka edellyttää irtisanomis-
perustetta. Työehtosopimus ei ollut sinänsä estänyt työaikajärjestelmän muuttamista kaupun-
gin esittämällä tavalla. Työntekijän oli kuitenkin täytynyt voida luottaa siihen, että työsopi-
muksessa nimenomaisesti ja pätevästi sovittua työaikajärjestelmää ei voitu yksipuolisesti 
olennaisesti muuttaa. Työsopimuksen nimenomainen ehto syrjäytti työehtosopimuksen työ-
aikajärjestelmän valintaa koskevan määräyksen ja työnantajan direktio-oikeuteen perustuvan 
oikeuden päättää työsuhteessa sovellettavasta työaikajärjestelmästä.  
Myös Valkonen on todennut, että työntekijän toisiin tehtäviin siirtämistä koskeva työehto-
sopimusmääräys saattaa laajentaa työnantajan direktio-oikeuteen perustuvaa määräysvaltaa 
60 
 
ainakin silloin, kun työsuhteen ehtojen muuttamisesta on nimenomaisesti sovittu työnteki-
jän työsopimuksessa viittaamalla sanottuun työehtosopimusmääräykseen253. Nähdäkseni 
olisikin perusteltua katsoa, että työnantajalla ei ole oikeutta olennaisesti muuttaa työnteki-
jän työsopimuksessa nimenomaisesti sovittuja työtehtäviä edes työntekijän toisiin tehtäviin 
siirtämistä koskevan pätevän työehtosopimusmääräyksen nojalla, jollei työntekijän työso-
pimuksessa ole nimenomaisesti viitattu sanottuun määräykseen. On myös huomattava, että 
tällaista työehtosopimusmääräystä saatetaan joka tapauksessa pitää TSL 2:4:ssä tarkoitet-
tuna työnteon keskeisenä ehtona, jolloin työnantaja voi vähintäänkin joutua korvausvelvol-
liseksi siitä vahingosta, joka työntekijälle on aiheutunut työnantajan laiminlyötyä säännök-
sessä tarkoitetun selvitysvelvollisuutensa kyseisen määräyksen osalta254.  
4.4 Johtopäätökset 
 
Työntekijän työsopimus on yleensä työtehtäviä koskevissa kysymyksissä keskeisin direk-
tio-oikeuden laajuuteen vaikuttava normilähde. Työsopimuksen ehdot sitovat osapuolia ja 
työntekijä on lähtökohtaisesti velvollinen tekemään vain sitä työtä, josta hän on sopinut tai 
jota hänen on voitu edellyttää tekevän. Oikeuskäytäntö ja oikeuskirjallisuudessa esitetyt 
kannanotot tukevat kuitenkin käsitystä, jonka mukaan työntekijän työtehtäviä koskevia 
ehtoja ei pääsääntöisesti voida pitää niin tarkkarajaisina, että työnantajan direktio-oikeus 
menettäisi työtehtävien osalta kokonaan merkityksensä. Työnantaja voi siis pääsääntöisesti 
muuttaa työtehtäviä myös direktio-oikeutensa nojalla, kunhan muutos ei ole olennainen. 
Olennaisten muutosten yksipuolinen toteuttaminen rinnastuu työsuhteen päättämiseen, 
joten tällaisia muutoksia ei voida toteuttaa direktioperusteisesti.   
Tehtävämuutoksen olennaisuuden arviointi on tapauskohtaista ja objektiivista kokonais-
harkintaa. Työntekijän työsopimuksen mukaiset tai vakiintuneet työtehtävät muodostavat 
arvioinnin lähtökohdan ja muiden direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavien seikkojen, 
kuten työntekijän aseman ja ammattitaidon sekä yrityksen koon merkitys voi tapauksesta 
riippuen vaihdella suuntaan ja toiseen. Tehtävämuutos ei saa koskaan olla pakottavan lain-
säädännön (syrjintälainsäädäntö, työturvallisuuslainsäädäntö jne.) tai muiden ylemmänas-
teisten normien vastainen tai kohtuuton.  
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Tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioitaessa on kiinnitettävä huomiota sekä muutoksen 
kestoon että siihen, kuinka olennaisesti muutos vaikuttaa työntekijän pääasiallisten työteh-
tävien sisältöön eli niiden määrään ja laatuun. Tehtävämuutos voi olla olennainen, vaikka 
se vaikuttaisi ainoastaan työtehtävien määrään tai pelkästään niiden laatuun. Työtehtävien 
määrän ja laadun ohella tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioitaessa voidaan kiinnittää 
huomiota esimerkiksi työtehtävien monipuolisuuteen, vastuullisuuteen, itsenäisyyteen ja 
muihin vastaaviin seikkoihin. Pysyvän siirron työntekijän pääasiallisista työtehtävistä 
olennaisesti poikkeaviin tehtäviin on lähtökohtaisesti katsottu merkitsevän olennaista muu-
tosta työntekijän työsuhteen ehtoihin. Tilapäisiä tehtävämuutoksia voidaan oikeuskäytän-
nön ja oikeuskirjallisuudessa esitettyjen kannanottojen perusteella toteuttaa hiukan va-
paammin. Oikeuskäytäntöä tilapäisistä siirroista on kuitenkin niukasti ja se on vaihtelevaa, 
joten oikeustilaa ei tältä osin voida pitää täysin selvänä.  
Oikeuskäytäntö ja oikeuskirjallisuudessa esitetyt kannanotot tukevat käsitystä, jonka mu-
kaan tehtävämuutoksen olennaisuutta on lähtökohtaisesti arvioitava suhteessa työntekijän 
työsopimuksen mukaisiin pääasiallisiin tehtäviin. Arvioinnissa ei näin ollen kiinnitetä 
huomiota ainoastaan siihen, ovatko työntekijälle määrätyt tehtävät hänen työsopimuksensa 
mukaisia vaan myös siihen, muuttuuko työntekijän pääasiallinen työnkuva olennaisesti 
tehtävämuutoksen myötä. Tehtävämuutos voi olla olennainen, vaikka työntekijä muutok-
sen jälkeenkin tekisi vain työsopimuksensa alaan kuuluvaa työtä.  
Käytännössä tehtävämuutoksen olennaisuutta näyttäisi usein arvioidun suhteessa työnteki-
jän varsinaisiin eli tosiasiallisiin pääasiallisiin työtehtäviin. Toisinaan työtehtäviä koske-
van käytännön on nimenomaan todettu vakiintuneen osapuolia sitovaksi työsuhteen ehdok-
si tilanteessa, jossa työntekijä on tosiasiassa suorittanut pitkähkön aikaa (useimmissa tapa-
uksissa yli viiden vuoden ajan) työsopimuksestaan poikkeavia, joko kokonaan toisia tai 
jonkin verran suppeampia tai laajempia, työtehtäviä. Tehtävämuutoksen olennaisuutta 
näyttäisi kuitenkin usein arvioidun suhteessa työntekijän tosiasiallisiin työtehtäviin myös 
tilanteessa, jossa näiden työtehtävien ei ole katsottu ‒ tai ainakaan todettu ‒ vakiintuneen.  
Näin on saatettu menetellä esimerkiksi silloin, kun työntekijän työtehtävistä ei ole lainkaan 
sovittu hänen työsopimuksessaan tai kun niitä koskevat ehdot ovat olleet niukkoja ja puut-
teellisia. Myös tehtävämääritelmiin ja varaumiin, jotka sanamuotonsa mukaan perustavat 
työntekijälle täysin rajoituksettoman työntekovelvollisuuden, on suhtauduttu oikeuskäy-
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tännössä kriittisesti. Tällaisten ehtojen ei ole katsottu oikeuttavan työnantajaa muuttamaan 
työntekijän pääasiallista työnkuvaa olennaisesti yksipuolisin työnjohtomääräyksin, vaan 
tehtävämuutoksen olennaisuutta on yleensä näissä tilanteissa arvioitu suhteessa työntekijän 
tosiasiallisiin pääasiallisiin työtehtäviin. Toisinaan tehtävämuutoksen olennaisuutta on ar-
vioitu suhteessa työntekijän tosiasiallisiin tehtäviin myös silloin, kun työntekijän työtehtä-
viä koskevien ehtojen on nimenomaan todettu olevan sisällöltään selviä ja vieläpä väljiä.  
Työntekijän tosiasiallisten työtehtävien oikeuskäytännössä saamaa painoarvoa voitaneen 
selittää ennen muuta pyrkimyksellä arvioida tehtävämuutoksen olennaisuutta suhteessa 
työntekijän pääasialliseen työnkuvaan. Työsopimuksessa työtehtävien sisältö on usein jo 
sopimusteknisistä syistä määritelty melko yleisluontoisesti, jolloin työsopimuksen selvä-
kään ehto ei välttämättä anna riittävää kuvaa niistä pääasiallisista työtehtävistä ‒ näiden 
tehtävien määrä, laatu, monipuolisuus, vastuullisuus ja muut vastaavat seikat mukaan luki-
en ‒ joita työntekijän on tarkoitettu suorittavan. Käytännössä työntekijän pääasiallisten 
työtehtävien sisältöä selvitettäessä joudutaankin lähes poikkeuksetta tukeutumaan myös 
muuhun selvitykseen osapuolten yhteisestä tarkoituksesta. Työtehtäviä koskeva käytäntö 
saa näissä tilanteissa herkästi korostuneen merkityksen, jollei muuta selvitystä ole esitetty.  
Sopimuksen sitovuuden periaatteen mukaisesti työnantajan oikeutta muuttaa työntekijän 
työtehtäviä direktio-oikeutensa nojalla tulisi kuitenkin lähtökohtaisesti arvioida työsopi-
muksen ehtojen valossa. Jos työntekijän pääasiallisista työtehtävistä on sovittu selvästi 
hänen työsopimuksessaan, sen seikan, että työntekijä on syystä tai toisesta tehnyt jossain 
määrin tästä poikkeavia työtehtäviä, ei tulisi automaattisesti johtaa siihen, että tehtävämuu-
toksen olennaisuutta arvioitaisiin suhteessa näihin tosiasiallisiin tehtäviin. Eri asia toki on, 
jos näiden tosiasiallisten tehtävien voidaan osoittaa vastaavan osapuolten todellista tarkoi-
tusta tai jos niiden voidaan katsoa vakiintuneen osapuolia sitoviksi. Olisi kuitenkin toivot-
tavaa, että tuomioistuimet toisivat työntekijän tosiasiallisten tehtävien merkitystä painotta-
essaan selvemmin esille sen, onko työtehtävien katsottu vakiintuneen osapuolia sitoviksi 
vai onko työtehtäviä koskevaan käytäntöön tukeuduttu ”vain” työsopimusta tulkittaessa. 
Tehtävämuutoksen olennaisuuden arvioiminen suhteessa työntekijän pääasiallisiin työteh-
täviin on nähdäkseni perusteltua ja vastaa työelämän realiteetteja. Työntekovelvollisuus on 
työntekijän päävelvoite työsuhteessa ja sen sisällöllä on yleensä työntekijälle suuri käytän-
nön ja oikeudellinen merkitys. Tätä kuvastaa sekin, että työnantaja on yleensä jo TSL 2:4:n 
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nojalla velvollinen antamaan työntekijälle kirjallisen selvityksen tämän pääasiallisista työ-
tehtävistä. Yleisen elämänkokemuksen valossa on selvää, että työsopimus tehdään useim-
miten tiettyjä pääasiallisia työtehtäviä silmällä pitäen. Näin on yleensä myös tilanteessa, 
jossa työntekijän työtehtävät on määritelty hyvin yleisluontoisesti hänen työsopimukses-
saan. Syyt työtehtävien yleisluontoiseen määrittelyyn ovat useimmiten sopimusteknisiä tai 
sitten työnantaja pyrkii yleisluontoisella tehtävämäärittelyllä säilyttämään itsellään mah-
dollisimman laajan yksipuolisen määräysvallan työtehtäviä koskevissa kysymyksissä. 
Työntekijän ei kuitenkaan yleensä voitane ‒ ilman eri mainintaa – edellyttää tällaista tar-
koitusta tiedostavan etenkään, jos merkittävien tehtävämuutosten mahdollisuutta ei ole 
millään tavoin huomioitu työsuhteen muissa ehdoissa.  
Työsuhteen osapuolten tulee jo työsuhteessa noudatettavaan lojaliteettiperiaatteeseen sisäl-
tyvän informointivelvollisuutensa nojalla antaa toisilleen työsuhteen kannalta merkittävät 
tiedot. Jos työntekijän toimenkuva on tarkoitettu normaalia laajemmaksi, työnantajan voi-
daan edellyttää ilmoittavan tästä työntekijälle jo työsopimusta tehtäessä.255 Jos työnantaja 
ei ole näin menetellyt, laajan työtehtäviä koskevan määräysvallan säilyttämisen työnanta-
jalla ei yleensä voitane katsoa vastaavan ainakaan osapuolten yhteistä tarkoitusta. Työso-
pimuksen työtehtäviä koskevia ehtoja tulkittaessa tulisi myös aina muistaa, että työsuhteen 
osapuolten välillä ei yleensä vallitse neuvottelutasapaino sopimusta tehtäessä, eikä työnte-
kijällä välttämättä ole tosiasiallista mahdollisuutta vaikuttaa työtehtäviä koskevien ehtojen 
sisältöön työsuhteen syntymistä riskeeraamatta. Siitä huolimatta pääasiallisten työtehtävien 
suhteellisen täsmällinen määrittely olisi useimmiten työntekijän intressissä. Työntekijän 
suojeluperiaate ja epäselvyyssääntö saattavatkin käytännössä usein puoltaa työsopimuksen 
työtehtäviä koskevien ehtojen tulkitsemista työntekijän eduksi. 
On kuitenkin muistettava, että myös väljälle ja työnantajalle laajan yksipuolisen määräys-
vallan jättävälle tehtävämäärittelylle voi toisinaan olla todelliset ja asianmukaiset perusteet. 
Näin voi olla esimerkiksi tuotannon työtehtävissä tai pienissä yrityksissä. Myös korkein 
oikeus on ratkaisussaan KKO 2010:60 selvästi todennut, että yleisluontoinen tehtävämää-
rittely saattaa puoltaa työnantajalle laajaakin yksipuolista määräysvaltaa työtehtäviä kos-
kevissa kysymyksissä. Jos tavanomaista laajemman työtehtäviä koskevan muutosoikeuden 
säilyttämisen työnantajalla voidaan katsoa olleen kummankin osapuolen tiedossa työsopi-
musta tehtäessä ja vastanneen ‒ myös työntekijän neuvotteluasema ja muut työsuhteen 
                                                           
255
 Engblom 2013, s. 216.   
64 
 
ehdot huomioon ottaen ‒  osapuolten yhteistä tarkoitusta, työnantajan direktio-oikeuteen 
perustuva määräysvalta työtehtäviä koskevissa kysymyksissä saattaa muodostua myös 
edellä kuvattua laajemmaksi.  
Oma kysymyksensä onkin, missä määrin osapuolet voivat jo työsopimuksessa varautua 
työtehtäviä koskeviin muutostarpeisiin sopimalla esimerkiksi työnantajan yksipuolisesta 
oikeudesta siirtää työntekijä toisiin ja kenties jopa työntekijän pääasiallisista työtehtävistä 
olennaisesti poikkeaviin tehtäviin. Tällaista ehtoa saatetaan oikeuskäytännön perusteella 
pitää ainakin sellaisena yllättävänä ja ankarana ehtona, jonka tuleminen työsopimuksen 
osaksi edellyttää ehdon korostamista. Lisäksi ehtoa saatetaan pitää kohtuuttomana. 
Hovioikeuskäytännössä ainakin ehtoihin, jotka sanamuotonsa mukaan oikeuttavat 
työnantajan rajoituksetta muuttamaan työntekijän työtehtäviä ja samalla myös muita 
työsuhteen ehtoja, on suhtauduttu kriittisesti. Ehtoa ei kuitenkaan välttämättä ole pidettävä 
kohtuuttomana esimerkiksi silloin, kun ehdossa on määritelty tarkemmin muutoksen to-
teuttamisen edellytykset ja sen toteuttamisrajat etenkin, jos ehdon käyttämiselle voidaan 
esittää myös reaalisia, työn tai työnantajan toiminnan luonteesta johtuvia perusteita.  
Työnantaja saattaa siirtää työntekijän toisiin tehtäviin myös työehtosopimuksen määräyk-
sen nojalla. Työtuomioistuimen ratkaisukäytännön perusteella tällaiset määräykset eivät ‒ 
ainakaan silloin, kun siirron toteuttamisen edellytyksenä on työntekijän aseman ja etujen 
säilyminen ‒ ole irtisanomissuojaa koskevan pakottavan sääntelyn vastaisia. Myöskään 
työntekijän työsopimuksen työtehtäviä koskevat ehdot eivät välttämättä rajoita tällaisten 
määräysten soveltamista. Yleisissä tuomioistuimissa asiaa saatettaisiin kuitenkin 
oikeuskäytännön perusteella arvioida toisin.  
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5. TYÖTEHTÄVIEN MUUTTAMINEN TYÖSUHTEEN 
PÄÄTTÄMISPERUSTEEN NOJALLA   
 
5.1 Työsuhteen päättämisperuste ehtomuutoksen perusteena 
 
Työsopimuslaissa ei ole yleistä työsuhteen ehtojen muuttamista koskevaa säännöstä. 
Työsuhteen ehtojen pysyvästä muuttamisesta työnantajan yksipuolisella päätöksellä on 
säädetty nimenomaisesti ainoastaan työajan osalta. TSL 7:11:n mukaan työnantaja saa 
yksipuolisesti muuttaa työntekijän työsuhteen osa-aikaiseksi TSL 7:3:n mukaisella perus-
teella ja irtisanomisaikaa noudattaen. Oikeuskirjallisuudessa ja -käytännössä on kuitenkin 
vakiintuneesti katsottu, että työnantaja voi työsuhteen päättämisperusteen täyttyessä muut-
taa yksipuolisesti myös muita kuin työaikaa koskevia työsuhteen ehtoja256.  
Työsuhteen ehtoja voidaan muuttaa sekä irtisanomisperusteiden (TSL 7 luku) että purkupe-
rusteiden (TSL 8 luku) nojalla257. Jos työntekijä on erityisen irtisanomissuojan piirissä tai 
osapuolet ovat keskinäisin sopimuksin rajoittaneet työnantajan irtisanomisoikeutta, myös 
työsuhteen ehtojen muuttaminen tulee kyseeseen vain vastaavin edellytyksin258. Työsuh-
teen ehtojen muuttamisen on katsottu tulevan kyseeseen myös koeajan (TSL 1:4) perus-
teella259. Työsopimusta ei kuitenkaan saa koeajallakaan purkaa koeajan tarkoitukseen näh-
den epäasiallisin tai syrjivin perustein, mikä rajaa myös ehtomuutosten toteuttamismahdol-
lisuuksia260. Työsuhteen päättämisperusteilta edellytetään työsuhteen ehtoja muutettaessa 
lähtökohtaisesti samaa painavuutta kuin muutoinkin työsuhdetta päätettäessä261. 
Työsuhteen ehtojen irtisanomisperusteinen muuttaminen tulee kyseeseen ainoastaan tois-
taiseksi voimassa olevan työsopimuksen osalta, sillä määräaikainen työsopimus ei lähtö-
kohtaisesti ole irtisanottavissa262. Purkuperusteen täyttyessä työnantaja voi muuttaa yksi-
puolisesti myös määräaikaisen työsopimuksen ehtoja. Useimmiten työsuhteen ehtoja muu-
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tetaan TSL 7:3‒4:ssä säädetyin perustein263. Tästä syystä käsittelen työsopimuksen ehtojen 
muuttamisessa noudatettavaa menettelyä jatkossa erityisesti näitä tilanteita silmällä pitäen. 
Esiin tuodut näkökohdat koskevat toki soveltuvin osin myös tilanteita, joissa työtehtäviä 
koskeva ehtomuutos toteutetaan jonkin muun työsuhteen päättämisperusteen nojalla.  
5.2 Muun työn tarjoamisvelvollisuus osana työsuhteen päättämisperustetta 
 
Työntekijää ei saa irtisanoa TSL 7:3:ssä tarkoitetuilla perusteilla, mikäli työntekijä voidaan 
sijoittaa tai kouluttaa toisiin tehtäviin TSL 7:4:ssä säädetyllä tavalla (TSL 7:3.1). TSL 
7:4:n mukainen työn tarjoamisvelvollisuus on osa kollektiivista irtisanomisperustetta, joten 
säännös tulee sovellettavaksi myös muutettaessa työntekijän työsuhteen ehtoja sanotuin 
perustein264. Työnantajan tulee täyttää TSL 7:4:ssä säädetty velvollisuutensa myös TSL 
7:11:ssä tarkoitetuissa tilanteissa265. Valkosen mukaan työsuhteen ehtojen yksipuolisessa 
muuttamisessa onkin irtisanomissuojan osalta oikeudellisesti kyse työn tarjoamisvelvolli-
suuden täyttämisestä266.  
TSL 7:4:n mukaan työntekijälle on tarjottava ensisijaisesti hänen työsopimuksensa 
mukaista työtä vastaavaa työtä. Jos tällaista työtä ei ole, työntekijälle on tarjottava muuta 
hänen koulutustaan, ammattitaitoaan tai kokemustaan vastaavaa työtä. Työnantajan on 
tarvittaessa järjestettävä työntekijälle myös uusien tehtävien edellyttämää koulutusta, jota 
voidaan pitää molempien osapuolten kannalta tarkoituksenmukaisena ja kohtuullisena. 
Konsernissa ja yritysryhmässä on huomioitava myös työn tarjoamisvelvollisuuden mahdol-
linen ulottuminen muihin työnantajan määräysvallassa oleviin yrityksiin tai yhteisöihin.267 
TSL 7:4:n säännös rajoittaa työnantajan mahdollisuutta valita tehtävämuutoksen toteutta-
mistapa. Vasta säännöksessä tarkoitettujen uudelleensijoitusmahdollisuuksien selvittämi-
sen jälkeen eli sen jälkeen, kun työnantaja on todennut, ettei tällaista muuta työtä ole tarjol-
la tai tarjonnut tällaista työtä työntekijälle, joka on siitä kieltäytynyt, työnantaja voi irtisa-
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noa työsopimuksen tai muuttaa työsuhteen ehtoja myös muulla tavoin.268 Työnantaja on 
velvollinen tarjoamaan työntekijälle mahdollisista vaihtoehdoista ensisijaisesti pysyvää, 
työntekijän työsopimuksen mukaisia tehtäviä lähinnä muistuttavaa ja työntekijän ammatti-
taidolle parhaiten soveltuvaa työtä. Työnantaja ei vapaudu TSL 7:4:ssä säädetystä velvoit-
teestaan tarjoamalla työntekijälle jotain muuta työtä, mikäli myös säännöksessä tarkoitettua 
työtä olisi tarjolla.269 Työntekijän työstä kieltäytymisellä ei tällaisessa tilanteessa ole mer-
kitystä arvioitaessa työnantajan velvoitteiden täyttämistä270.  
5.3 Työsopimuslain edellyttämä menettely ehtomuutosta toteutettaessa  
 
Ehtomuutosten toteuttamisessa noudatettavan menettelyn tarkastelu edellyttää lyhyttä kat-
sausta lainsäädännön kehitykseen. Työsuhteen osa-aikaistamista koskeva TSL 7:11:n 
säännös vastaa edeltäjäänsä VTSL 39 a §:ä, joka sisällytettiin lakiin vuonna 1988271. Vielä 
VTSL 39 a §:n voimaantullessa oikeuskirjallisuudessa katsottiin, että työnantajan tuli 
olennaisen ehtomuutoksen aikaansaadakseen noudattaa irtisanomismenettelyä riippumatta 
siitä, mihin työsuhteen ehtoon muutos kohdistui. Työsuhteen ehtojen muuttamisella irtisa-
nomismenettelyä noudattaen tarkoitettiin ja tarkoitetaan yhä menettelyä, jossa työnantaja 
ehtomuutoksen aikaansaadakseen irtisanoo työntekijän työsopimuksen ja tarjoaa hänelle 
sitten mahdollisuutta jatkaa työsuhdetta irtisanomisajan jälkeen uusin ehdoin. Jos työnteki-
jä kieltäytyy muutoksesta, hänen työsuhteensa lähtökohtaisesti päättyy työnantajan irtisa-
nomana irtisanomisajan kuluttua. Jos työntekijä hyväksyy muutoksen, työsuhde jatkuu 
irtisanomisajan kuluttua uusin ehdoin.272 
VTSL 39 a §:n (nyk. TSL:11) katsottiin muuttavan tätä oikeudellista konstruktiota melko 
olennaisesti ainakin omalla soveltamisalallaan, sillä säännöksen katsottiin perustavan 
työnantajalle oikeuden muuttaa työntekijän työsuhde osa-aikaiseksi irtisanomisperusteista 
ilmoitusmenettelyä noudattaen. Ilmoitusmenettelyllä viitattiin tuolloin menettelyyn, jossa 
työnantaja muuttaa työsuhteen ehtoa pelkällä yksipuolisella ilmoituksellaan, irtisanomisai-
kaa noudattaen ja ilman työsuhteen päättämistointa. Työnantajan yksipuolisen ilmoituksen 
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ei katsottu edes rinnastuvan työsopimuksen irtisanomiseen, minkä katsottiin merkitsevän 
sitä, että työntekijän tuli tällaisessa tilanteessa itse päättää työsuhteensa, mikäli hän ei ha-
lunnut jatkaa työsuhdetta muutetuin ehdoin. Vastaavasti myös työnantajan tuli erikseen 
irtisanoa työsopimus, mikäli hän halusi päättää työntekijän työsuhteen.273  
Myös TSL 7:11:n säännöstä on usein tulkittu vastaavalla tavalla274. Menettelyn luonne ei 
kuitenkaan vaikuta täysin selvältä. Esimerkiksi Kairinen on katsonut, että työnantajalta ei 
edellytetä TSL 7:11:ssä tarkoitetuissa tilanteissa työsuhteen päättämistoimen suorittamista 
ja että työnantajan säännöksen nojalla suorittamaa osa-aikaistamista ei pidetä ”varsinaisena 
päättämistarkoituksessa tehtynä irtisanomisena”, mutta viitannut kuitenkin menettelyyn 
”irtisanomiskonstruktiona”. Eräät oikeustieteilijät näyttäisivät jopa katsoneen, että myös 
TSL 7:11:ssä tarkoitetuissa tilanteissa tulee noudattaa irtisanomismenettelyä275. Yleisin 
käsitys vaikuttaisi kuitenkin olevan, että työnantaja voi TSL 7:11:n nojalla osa-aikaistaa 
työntekijän yksipuolisella ilmoituksellaan, työsuhteen päättämistointa suorittamatta.  
Oikeuskirjallisuudessa on sittemmin virinnyt keskustelua siitä, voidaanko ilmoitusmenette-
lyä noudattaa myös muita kuin työaikaa koskevia ehtoja muutettaessa vai tulisiko näissä 
tilanteissa noudattaa irtisanomismenettelyä. Keskustelun taustalla ovat olleet ennen muuta 
eräät palkan alentamista koskevat korkeimman oikeuden ratkaisut, joissa ilmoitusmenette-
lyn noudattamista ei ole torjuttu276. Oikeuskirjallisuudessa on pohdittu myös sitä, että mi-
käli ilmoitusmenettelyn noudattaminen sallitaan myös muissa kuin TSL 7:11:ssä tarkoite-
tuissa tilanteissa, olisiko työnantajan yksipuolista ehtomuutosta koskevaa ilmoitusta kui-
tenkin tällöin pidettävä oikeudelliselta luonteeltaan työsuhteen päättämistoimena.  
Tiitinen on aiemmissa esityksissään suhtautunut kriittisesti käsitykseen, jonka mukaan il-
moitusmenettely voitaisiin hyväksyä myös muita kuin työaikaa koskevia ehtoja muutetta-
essa. Tiitinen on perustellut näkemystään ennen muuta VTSL 39 a §:n (nyk. TSL 7:11) 
poikkeusluonteella ja todennut, että vaikka ilmoitusmenettelyn laajentaminen koskemaan 
myös muita ehtomuutoksia voi vaikuttaa tarkoituksenmukaiselta, pacta sunt servanda -
periaate edellyttää, että näissä tilanteissa noudatetaan irtisanomismenettelyä.277 Myöhem-
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min Tiitinen ja Kröger ovat kuitenkin korkeimman oikeuden kollektiivista palkan alenta-
mista koskeviin ratkaisuihin viitaten todenneet oikeuskäytännön perusteella vaikuttavan 
kiistattomalta, että ilmoitusmenettelyä voidaan noudattaa myös muita kuin työaikaa koske-
via ehtomuutoksia toteutettaessa. Heidän mukaansa ilmoitusmenettelyn noudattaminen 
tulee kuitenkin ilmeisesti kyseeseen vain poikkeuksellisesti tilanteessa, jossa työnantaja on 
ryhtynyt myös muihin toimenpiteisiin yritystoiminnan jatkuvuuden turvaamiseksi.278  
Tiitisen ja Krögerin mukaan työnantaja ei kuitenkaan saisi noudattaa ilmoitusmenettelyä 
työtehtäviä muuttaessaan. He ovat perustelleet näkemystään TSL 7:4:n mukaisen työn tar-
joamisvelvollisuuden olemassaololla.279 Valkonen on kuitenkin aiheellisesti huomauttanut, 
että TSL 7:4:n mukainen työn tarjoamisvelvollisuus on täytettävä yhtä lailla niin TSL 
7:11:ssä tarkoitetuissa tilanteissa kuin muitakin työsuhteen ehtoja kollektiivisin irtisano-
misperustein muutettaessa ja ettei työtehtäviä koskevia muutostilanteita ole tässä suhteessa 
syytä erottaa muista työsuhteen ehtojen muutostilanteista280. Myös Lehtinen ja Lohi ovat 
pitäneet ongelmallisena tilanteiden hahmottamista oikeudellisesti eri tavoin riippuen siitä, 
mistä ehdosta on kysymys281. Näihin käsityksiin voidaan yhtyä.  
Valkosen mukaan sillä, noudattaako työnantaja muita ehtomuutoksia toteuttaessaan irtisa-
nomis- vai ilmoitusmenettelyä, ei kuitenkaan ole merkitystä, koska kumpaakin menettelyä 
on pidettävä oikeudelliselta luonteeltaan irtisanomistoimenpiteenä. Työntekijä voi hänen 
mukaansa vedota työnantajan työsuhteen ehtoja olennaisesti muuttavaan ehdottomaan, 
pysyvään ja selvästi työsopimuksen rajat ylittävään määräykseen työsopimuksen irtisano-
misena riippumatta siitä, millaiseksi toimenpide on nimetty ja vaikka työnantaja ei miel-
täisikään toimenpidettä irtisanomiseksi. Ellei työntekijä vetoa ehtomuutosta koskevaan 
ilmoitukseen irtisanomisena, työnantaja voi niin menetellä. Työnantaja voi vedota ilmoi-
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tukseensa irtisanomisena alusta pitäen tai irtisanoa työntekijän vasta myöhemmin. Kantan-
sa tueksi Valkonen on viitannut ratkaisun KKO 1996:89 perusteluihin.282  
 KKO 1996:89 (perustelut) 
”[P]alkan alentaminen irtisanomisperusteella ja irtisanomisaikaa noudattaen on toimenpide, 
joka sinänsä hyvin sopeutuu sekä työsopimusoikeudellisiin että yleisiin 
sopimusoikeudellisiin periaatteisiin. Näin voidaan katsoa asian olevan siitä riippumatta, 
toteutetaanko toimenpide nimenomaisesti työsopimuksen irtisanomisella ja siihen liittyvällä 
tarjouksella uudeksi työsopimukseksi vai asiallisesti samaa tarkoittavalla 
irtisanomisperusteisella ilmoituksella palkan alentamisesta irtisanomisajan jälkeisestä 
ajankohdasta lukien, kuten tässä jutussa on menetelty.” [kurs. tässä] 
Valkosen tavoin myös Koskinen, Nieminen sekä Bruun ja von Koskull näyttäisivät hyväk-
syvän ilmoitusmenettelyn noudattamisen tai ainakin pitävän sitä oikeuskäytännön valossa 
sallittuna, mutta rinnastavan menettelyn työnantajan aloitteesta tehtyyn työsopimuksen 
päättämistoimeen283. Myös Hietala ja Kaivanto näyttäisivät hyväksyvän molemmat menet-
telytavat ottamatta tarkemmin kantaa siihen, rinnastuuko työnantajan ehtomuutosta koske-
va ilmoitus työsuhteen päättämistoimeen284. Ilmoitusmenettelyn noudattaminen on hyväk-
sytty myös yleisessä sopimusoikeudellisessa kirjallisuudessa285. Myös useat hovioikeusrat-
kaisut tukevat näkemystä, jonka mukaan varsinaista irtisanomistoimenpidettä ei edellytetä, 
mutta ehtomuutosta koskeva ilmoitus rinnastuu työsuhteen päättämiseen286.  
TSL 7:6:n liikkeenluovutusta koskevan säännöksen on niin ikään katsottu puoltavan käsi-
tystä, jonka mukaan työsuhteen ehtojen olennainen muuttaminen työnantajan toimesta rin-
nastuu työsuhteen päättämiseen287. TSL 7:6:ssä on säädetty, että jos työsopimus päätetään 
siksi, että työntekijän työehdot heikkenevät olennaisesti liikkeen luovutuksen johdosta, 
työnantajan katsotaan olevan vastuussa työsuhteen päättymisestä. Näin on myös silloin, 
kun työntekijä itse päättää työsuhteensa288.  
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Myös Kairinen näyttäisi hyväksyvän TSL 7:11:ssä säädetyn ilmoitusmenettelyn noudatta-
misen myös muita työsuhteen ehtoja muutettaessa, mutta rinnastavan menettelyn kuitenkin 
työsuhteen päättämistoimeen. Kairinen on luonnehtinut menettelyä ”työsopimuksen irtisa-
nomiseksi sen muuttamistarkoituksessa” ja todennut, että työsuhteen ehtoja olennaisesti 
muuttaessaan työnantaja ”itse asiassa irtisanoo vanhan työsopimuksen kokonaan, mutta 
samalla tarjoaa työntekijälle uutta työsopimusta uusin, muutetuin ehdoin”. Hänen mukaan-
sa irtisanomissuoja tulee tässä yhteydessä sovellettavaksi. Toisaalta Kairinen on kuitenkin 
todennut, että uusi työsopimus tulee tällaisessa tilanteessa voimaan irtisanomisajan kulut-
tua, ”ellei työntekijä itse irtisanoudu”.289 Tämä täytynee ymmärtää siten, että työntekijä voi 
Kairisen mukaan tällaisessa tilanteessa itse irtisanoutua siten, että vastuu työsuhteen päät-
tymisestä on kuitenkin työnantajalla (vrt. TSL 7:6:n säännöksen tulkinta).  
Oikeuskirjallisuudesta on löydettävissä myös irtisanomismenettelyä puoltavia kannanotto-
ja. Esimerkiksi Äimälä ym., Hietala ym. ja Virtanen näyttäisivät asettuvan irtisanomisme-
nettelyn noudattamisen kannalle290. Myös Saarinen näyttäisi pitävän oikeana menettelyta-
pana sitä, että työnantaja päättää työntekijän työsuhteen ja liittää työsuhteen päättämistä 
koskevaan ilmoitukseen tarjouksen uudeksi työsopimukseksi, ja mikäli työntekijä kieltäy-
tyy tarjouksesta, hänen työsuhteensa päättyy työnantajan irtisanomana tai purkamana. Saa-
rinen tosin katsoo, että työnantaja voisi vielä työntekijän kieltäydyttyä muutostarjouksesta 
yksipuolisesti perua sen, jolloin työntekijän työsuhde jatkuisi entisin ehdoin.291 On kuiten-
kin huomattava, että työsuhteen päättämistoimi yksipuolisena oikeustoimena sitoo yleensä 
työnantajaa ja työntekijällä on yleensä oikeus kieltäytyä sen perumisesta. Työntekijän 
työsuhde päättyy tällöin työnantajan aloitteesta, eikä työnantaja voi sitä estää.292  
Lehtinen ja Lohi ovat käsitelleet kysymystä ilmoitusmenettelyn hyväksyttävyydestä perus-
teellisemmin ja päätyneet siihen, ettei menettelyä tulisi hyväksyä muissa kuin TL 7:11:ssä 
tarkoitetuissa tilanteissa. He pitävät ilmoitusmenettelyn hyväksymistä ongelmallisena pacta 
sunt servanda -periaatteen ja työntekijän suojeluperiaatteen näkökulmasta ja huomauttavat, 
että TSL 7:11:n säännöstä olisi tuskin sisällytetty lakiin, mikäli työnantajan olisi katsottu 
voivan noudattaa siinä säädettyä menettelyä jo yleisten sopimusoikeudellisten periaatteiden 
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nojalla. Myöskään oikeuskäytäntö ei Lehtisen ja Lohen mukaan yksiselitteisesti tue käsi-
tystä ilmoitusmenettelyn yleisestä sallittavuudesta.293 Ilmoitusmenettelyn hyväksyminen 
on Lehtisen ja Lohen mukaan olla ongelmallista myös sellaisen työ- ja sosiaalioikeudelli-
sen lainsäädännön näkökulmasta, joka sanamuotonsa mukaan tulee sovellettavaksi työnan-
tajan irtisanoessa työntekijän työsopimuksen. Menettelyn hyväksyminen saattaa heidän 
mukaansa pahimmillaan jopa estää työntekijää käyttämästä hänen suojakseen lainvastaista 
irtisanomista vastaan säädettyjä oikeussuojakeinoja.294  
Lehtisen ja Lohen esittämiin näkemyksiin on helppo yhtyä. Voimassa olevan lainsäädän-
nön valossa työntekijän oikeudellisen aseman näkökulmasta olisi useimmiten selkeintä, 
että työnantajalta edellytettäisiin muissa kuin TSL 7:11:ssä tarkoitetuissa tilanteissa irtisa-
nomismenettelyn noudattamista. Myöskään irtisanomismenettelyn edellyttäminen ei kui-
tenkaan vaikuttaisi täysin ongelmattomalta. On muistettava, että työnantaja ei TSL 7:3:n 
mukaan edes saa irtisanoa työntekijän työsopimusta, mikäli työntekijä voidaan sijoittaa tai 
kouluttaa toisiin tehtäviin TSL 7:4:ssä säädetyllä tavalla. Jos työsuhteen ehtoja muutetaan 
osana TSL 7:4:ssä säädettyjen velvoitteiden täyttämistä ja siten irtisanomisen vaihtoehto-
na, kyse ei voimassa olevan lainsäädännön valossa voi olla työsuhteen päättämisestä. Toi-
sinaan ratkaisuksi on esitetty, että työnantajan yksipuolisesti toteuttaman olennaisen ehto-
muutoksen rinnastumisesta työsuhteen päättämiseen säädettäisiin selvästi laissa295. Myös-
kään tällainen sääntely ei kuitenkaan olisi ongelmitta yhteensovitettavissa TSL 7:3‒4:n 
sääntelykokonaisuuden kanssa.  
Ongelma voisi kuitenkin olla ratkaistavissa siten, että työnantajalta edellytettäisiin näissä 
tilanteissa ns. ehdollista irtisanomista. Myös ehdollinen irtisanominen on lopullinen tah-
donilmaisu, joka johtaa työsuhteen päättymiseen, mutta vain, mikäli siinä irtisanomiselle 
asetetut edellytykset täyttyvät296. Työnantajan voitaisiin siis edellyttää irtisanovan työnte-
kijän työsopimuksen ehdollisesti eli sillä edellytyksellä, että työntekijä ei hyväksy hänelle 
samanaikaisesti irtisanomisen vaihtoehtona tarjottua työtä. Jos työntekijä kieltäytyisi tarjo-
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tusta työstä, hänen työsuhteensa päättyisi kiistatta työnantajan irtisanomana, eikä työnanta-
jalla olisi lähtökohtaisesti oikeutta perua irtisanomista vastoin työntekijän tahtoa.  
Korkein oikeus on toukokuussa 2015 myöntänyt valitusluvan työntekopaikan muuttamista 
koskevassa asiassa. Korkeimman oikeuden asiassa antaman ratkaisun voidaan odottaa sel-
kiyttävän oikeustilaa myös muiden työsuhteen ehtojen muutostilanteiden osalta, työtehtä-
viä koskevat ehtomuutokset mukaan lukien.  
KKO VL 2015:32 
Työnantaja oli yhteistoimintaneuvotteluiden jälkeen ilmoittanut työntekijöille toimipaikan 
lakkauttamisesta ja työntekijöiden siirtämisestä työskentelemään työnantajan eri kaupungissa 
sijaitsevaan toiseen toimipaikkaan. Työntekijä, jonka työsopimukseen oli kirjattu työn 
suorittamispaikaksi yrityksen vanha toimipaikka, ei suostunut muutokseen. Kun työntekijä ei 
saapunut määrättynä aikana uuteen toimipaikkaan, työnantaja katsoi työsopimuksen 
purkautuneeksi. Kysymys siitä, oliko työnantaja noudattamallaan menettelyllä voinut 
yksipuolisesti muuttaa työsopimuksen työn suorittamispaikkaa koskevaa ehtoa. [kurs. tässä] 
Riippumatta siitä, toteutetaanko ehtomuutos irtisanomis- vai ilmoitusmenettelyä noudatta-
en, työntekijän on yleensä tavalla tai toisella hyväksyttävä ehtomuutos, jotta työsuhde voi 
jatkua työnantajan esittämin uusin ehdoin297. Saarisen mukaan työnantaja voi muutostarjo-
uksen tehdessään asettaa määräajan, jonka kuluessa työntekijän tulee vastata uutta työso-
pimusta koskevaan tarjoukseen. Työntekijän tulee joka tapauksessa vastata tarjoukseen 
viimeistään irtisanomisajan kuluessa.298 Valkonen on puolestaan katsonut, että työntekijäl-
lä olisi aina oikeus harkita asiaa irtisanomisajan loppuun299. Jos muutos on toteutettu pur-
kuperusteen nojalla, työntekijän tulee Saarisen mukaan vastata tarjoukseen työnantajan 
hänelle antaman kohtuullisen harkinta-ajan – kenties muutamien päivien – kuluessa300. Jos 
työntekijä hyväksyy ehtomuutoksen, eivätkä osapuolet toisin sovi, muutos tulee työsuhteen 
päättämisperusteesta riippuen voimaan joko välittömästi tai irtisanomisajan kuluttua301. 
Ehtomuutos on suositeltavaa dokumentoida kirjallisesti laatimalla uusi työsopimus tai yk-
sittäistä ehtomuutosta koskeva sopimus302.  
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6. PERUSTEETTOMAN TEHTÄVÄMUUTOKSEN SEURAAMUKSET  
 
6.1 Seuraamukset työntekijän kieltäydyttyä noudattamasta direktio-oikeuden 
ylittävää työnjohtomääräystä 
 
Jos työnantaja määrää työntekijän toisiin tehtäviin direktio-oikeutensa ylittäen, seuraamuk-
set riippuvat tapauskohtaisista olosuhteista. Jos kyse on yksittäisestä, esimerkiksi työtur-
vallisuuden vaarantavasta työnjohtomääräyksestä, työntekijän ei lähtökohtaisesti tarvitse 
noudattaa määräystä, vaan hän voi mahdollisuuksiensa mukaan jatkaa työtä entiseen ta-
paan, eikä työnantajalla ole oikeutta pidättää häneltä palkkaa tai päättää hänen työsuhdet-
taan sanotulla perusteella303. Jos työnantaja sen sijaan pyrkii olennaisesti ja pysyvästi 
muuttamaan työntekijän työtehtäviä direktio-oikeutensa ylittäen, toimenpiteen on katsottu 
rinnastuvan työnantajan toimesta suoritettuun työsopimuksen päättämiseen304.  
Työntekijällä on lähtökohtaisesti työnantajan tulkintaetuoikeudesta huolimattakin oikeus 
kieltäytyä sellaisista työnantajan määräämistä tehtävämuutoksista, jotka selvästi merkitse-
vät olennaista ja pysyvää muutosta hänen työsuhteensa nimenomaisiin ja selviin työtehtä-
viä koskeviin ehtoihin. Työnantajalla ei ole lainmukaista perustetta päättää työntekijän 
työsuhdetta työstä kieltäytymisen johdosta, jos työnantajan työnjohtomääräys ylittää sel-
västi työntekovelvoitteen rajat.305 Työstä kieltäytyminen ei tällaisessa tilanteessa merkitse 
myöskään sitä, että työntekijän voitaisiin katsoa itse päättäneen työsuhteensa306. Jos työn-
tekijä jää perusteettoman ehtomuutoksen johdosta pois töistä, työnantaja ei saa tällä perus-
teella käsitellä työsopimusta purkautuneena307. Jos työnantaja tällaisessa tilanteessa päättää 
työntekijän työsuhteen työstä kieltäytymisen perusteella, työntekijä voi vaatia työnantajalta 
TSL 12:2:n mukaista korvausta työsopimuksen perusteettomasta päättämisestä. Jos kyse on 
työsopimuksen purkamisesta, työntekijä voi vaatia työnantajalta myös irtisanomisajan 
palkkaa vastaavaa korvausta TSL 6:4:n nojalla308.  
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 Saarinen 2014, s. 569; Saarinen 2013, s. 993; Koskinen ym. 2012, s. 81; Kairinen 2009, s. 226.  
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 Koskinen ym. 2012, s. 513 ja Kairinen 2009, s. 226.  
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 Saarinen 2013, s. 993; Koskinen ym. 2012, s. 81; Valkonen 2006, s. 515‒516. Ks. myös KKO 2010:60, 
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 Koskinen ym. 2012, s. 534.  
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 Valkonen 2006, s. 519.  
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 Ks. TSL 6:4:n tulkinnasta ja sen soveltumisesta työsopimuksen perusteettoman purkamisen yhteydessä 
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Työntekijän näkökulmasta työstä kieltäytyminen ei kuitenkaan ole ongelmaton tapa rea-
goida direktio-oikeuden rajat ylittäviin työnjohtomääräyksiin. Työnantajan direktio-
oikeuden rajat ovat usein häilyvät. Jos työntekijä kieltäytyy perusteettomasti työntekovel-
voitteensa piiriin kuuluvien työtehtävien suorittamisesta, työnantajalle voi syntyä peruste 
päättää hänen työsopimuksensa työstä kieltäytymisen johdosta TSL 7:2:n tai 8:1:n nojal-
la309. Myös lievemmät seuraamukset tulevat toki kyseeseen. Silloinkin, kun työstä kieltäy-
tyminen ei muodosta työsuhteen päättämisperustetta, työnantajalla voi olla oikeus pidättää 
työntekijän palkka työstä kieltäytymisen ajalta310. Työnantajalla ei tietenkään ole oikeutta 
päättää työntekijän työsopimusta työstä kieltäytymisen perusteella, mikäli työntekijällä on 
menettelylleen hyväksyttävät perusteet311. Työntekijä kantaa kuitenkin aina riskin kieltäy-
tymisperusteen hyväksyttävyydestä ja riittävyydestä312.  
Arviointia hankaloittaa myös työnantajan tulkintaetuoikeus. Jos työnantajan voidaan direk-
tio-oikeuden rajat ylittävän työnjohtomääräyksen antaessaan katsoa kuitenkin asianmukai-
sesti käyttäneen tulkintaetuoikeuttaan, työntekijän saatetaan katsoa työstä kieltäytyessään 
menetelleen vastoin työnantajan sanottua oikeutta. Tällaisessa tilanteessa työsuhteen päät-
tämistä saatetaan pitää lainmukaisena tai ainakin työntekijälle työsopimuksen perusteetto-
man päättämisen johdosta suoritettavan korvauksen määrää saatetaan alentaa työntekijän 
menettelyn johdosta.313 Tulkintatilanteen tulee kuitenkin olla todellinen, jotta työnantajan 
tulkintaetuoikeudelle voidaan antaa merkitystä314. Kieltäytymistä selvästi työntekovelvoit-
teen rajat ylittävästä työstä ei voida pitää työnantajan tulkintaetuoikeuden vastaisena. Käy-
tännössä työntekijä ottaa kuitenkin aina työstä kieltäytyessään riskin siitä, että työnantaja 
kohdistaa häneen sanktioita menettelyn johdosta.  
Työntekijälle voi syntyä työnantajan menettelyn johdosta myös peruste purkaa työsopi-
muksensa TSL 8:1.2:n nojalla, työnantajan olennaisen sopimusrikkomuksen vuoksi. Kyse 
on tilanteesta, jossa työntekijälle ei anneta riittävästi työsopimuksen mukaista työtä.315 
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 Ks. esim. KKO 1990:152 ja Helsingin HO 5.6.2012 S 11/1664. Ks. työstä kieltäytymisestä työsuhteen 
päättämisperusteena tarkemmin esim. Koskinen ym. 2012, s. 80‒85. 
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 Saarinen 2014, s. 569; Tiitinen – Kröger 2012, s. 514; Koskinen ym. 2012, s. 83. Ks. näistä tarkemmin 
esim. Koskinen ym. 2012, s. 83‒85.  
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 Tiitinen – Kröger 2012, s. 513‒515 ja Valkonen 2006, s. 515‒516. Ks. myös TT 1979-39 ja TT 1981-16.  
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 HE 157/2000 vp, s. 110 ja Valkonen 2006, s. 498. Ks. esim. KKO 1982 II 169, KKO 1993:69, Helsingin 
HO 26.8.2004 S 03/2407 ja Turun HO 13.10.1998 S 98/131.   
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Työntekijällä on näyttötaakka purkuperusteen täyttymisestä316. Oikeuskirjallisuudessa on 
katsottu, että purkuperusteen voidaan katsoa täyttyvän, mikäli työnantaja siirtää työnteki-
jän pysyvästi selvästi hänen työntekovelvoitteensa piiriin kuulumattomiin tehtäviin ilman 
asianmukaisia perusteita317. Purkuperusteen täyttyminen on yleensä selvää myös silloin, 
kun työnantajan menettely on ilmeisen epäasiallista tai kun siirto toisiin tehtäviin vaarantaa 
työturvallisuuden. Muissa tilanteissa purkuperusteen täyttyminen on arvioitava tapauskoh-
taisesti.318 Purettuaan työsopimuksensa työntekijä voi vaatia työnantajalta korvausta TSL 
12:2:n ja kenties myös TSL 6:4:n nojalla319. 
Jos työntekijä työsopimuksen purkamisen sijaan irtisanoutuu, tilanne on tulkinnanvarai-
sempi, sillä työsopimuslain korvausnormit eivät suoraan sovellu tällaiseen tilanteeseen. 
Työntekijän menettelyä saatetaan kuitenkin pitää työnantajan provosoimana irtisanoutumi-
sena, jolloin sitä on oikeudellisesti arvioitava joko irtisanomissäännöksen tai työsopimuk-
sen purkamista koskevan säännöksen valossa.320 Oikeuskäytännössä työnantaja on toisi-
naan velvoitettu suorittamaan työntekijälle korvaus TSL 12:2:n nojalla myös tilanteessa, 
jossa työntekijä on irtisanoutunut työnantajasta johtuvasta syystä321.  
6.2 Seuraamukset työntekijän kieltäydyttyä työnantajan esittämästä 
perusteettomasta ehtomuutoksesta  
 
Työnantaja voi tarjota ja on usein velvollinenkin tarjoamaan työntekijälle työsuhteen päät-
tämisen sijasta myös tämän pääasiallisista työtehtävistä olennaisesti poikkeavia tehtäviä. 
Työntekijällä ei kuitenkaan ole velvollisuutta siirtyä pysyvästi tällaisiin tehtäviin, vaan hän 
voi halutessaan kieltäytyä työstä.322 Muusta kuin työntekovelvoitteen piiriin kuuluvasta 
työstä kieltäytyminen ei muodosta työntekijän henkilöstä johtuvaa työsuhteen päättämispe-
rustetta, mutta johtaa useimmiten työsuhteen päättymiseen ehtomuutoksen perusteeksi il-
moitetun työsuhteen päättämisperusteen nojalla. Jos työntekijä jo työtehtäviä koskevasta 
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 Koskinen ym. 2012, s. 512. Ks. myös Kouvolan HO 14.3.2003 S 02/499.  
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 Engblom 2013, s. 145; Koskinen ym. 2012, s. 512; Valkonen 2006, s. 498. 
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 Engblom 2013, s. 145. Ks. esim. siirrosta hyödyttömiin tehtäviin Turun HO 22.5.1995 S 93/1325.  
319
 KKO 1982 II 169. Oikeuskäytännössä TSL 6:4:n nojalla esitettyihin vaatimuksiin on näissä tilanteissa 
suhtauduttu vaihtelevasti. Ks. esim. Helsingin HO 18.11.2004 S 03/1686: Työntekijä ei ollut oikeutettu TSL 
6:4:n mukaiseen korvaukseen hänen purettua työsopimuksensa työnantajasta johtuvasta syystä, koska sään-
nös koskee sanamuotonsa mukaan vain tilanteita, joissa työnantaja on irtisanonut työsopimuksen irtisanomis-
aikaa noudattamatta. Helsingin HO 27.5.2011 S 10/2796: Työntekijä oli oikeutettu TSL 6:4:n mukaiseen 
korvaukseen hänen purettua työsopimuksensa työnantajasta johtuvasta syystä.  
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 Kairinen 2009, s. 227.  
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 Koskinen ym. 2012, s. 657 ja KKO 1982 II 169, Vaasan HO 23.5.2008 S 07/35, Turun HO 11.3.2004 S 
03/983, Helsingin HO 27.11.2009 S 08/1912. 
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 Koskinen ym. 2012, s. 347.  
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muutosesityksestä kieltäytyessään katsoo tai sittemmin käy ilmi, ettei työnantajalla ole 
väitettyä työsuhteen päättämisperustetta, työntekijä voi vaatia työnantajalta korvausta työ-
suhteen perusteettomasta päättämisestä TSL 12:2:n nojalla. Kieltäytyminen tarjotusta työs-
tä saattaa kuitenkin tapauksesta riippuen alentaa työntekijälle suoritettavan korvauksen 
määrää. Merkitystä voi tässä suhteessa olla sekä työstä kieltäytymisen perusteella että sillä, 
onko työtä tarjottu TSL 7:4:n edellyttämässä järjestyksessä.323  
Jos työnantaja pyrkii toteuttamaan ehtomuutoksen ilmoitusmenettelyä noudattaen, työstä 
kieltäytyminen ei välttämättä automaattisesti johda työsuhteen päättymiseen ehtomuutok-
sen perusteeksi ilmoitetun työsuhteen päättämisperusteen nojalla. Jos työnantaja ei vetoa 
menettelyynsä työsuhteen päättämistoimena tai erikseen päätä työntekijän työsuhdetta, 
työntekijä voi kuitenkin vakiintuneen käsityksen mukaan itse vedota työnantajan menette-
lyyn työsuhteen päättämistoimena ja lopettaa työskentelyn irtisanomisajan kuluttua. Työ-
suhteen katsotaan myös tällöin päättyneen työnantajan aloitteesta ja työntekijä voi pitäes-
sään muutosta perusteettomana vaatia työnantajalta korvausta TSL 12:2:n nojalla324. 
6.3 Seuraamukset työntekijän jatkettua työssä perusteettoman tehtävämuutoksen 
jälkeen 
 
Työntekijä saattaa toki myös hyväksyä työnantajan direktioperusteisesti tai työsuhteen 
päättämisperusteen nojalla toteuttaman tehtävämuutoksen. Kun kyse on työnjohtomääräyk-
sin toteutetusta muutoksesta, työntekijä saattaa noudattaa määräystä siinä käsityksessä, että 
muutoksen toteuttaminen kuuluu työnantajan määräysvaltaan. Myös työnantajan tulkinta-
etuoikeus hankaloittaa edellä kuvatulla tavalla tilanteiden arviointia. Käytännössä työnan-
tajan käskyjen noudattaminen onkin usein työntekijän kannalta turvallisin vaihtoehto myös 
silloin, kun työntekijä katsoo työnantajan ylittäneen tilanteessa selvästi direktio-
oikeutensa325. Myös selvästä ja ilmeisen perusteettomasta ehtomuutoksesta kieltäytyminen 
johtaa usein työsuhteen päättymiseen ja vaikka työntekijä voi tällaisessa tilanteessa vaatia 
työnantajalta korvausta menettelyn johdosta, työsuhteen päättymisen välittömät seuraukset 
ovat usein työntekijälle ankarat. 
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Työntekijä saattaa suostua myös työsuhteen päättämisperusteen nojalla toteutettuun tehtä-
vämuutokseen siinä käsityksessä, että työnantajalla on todella väitetyt perusteet muutoksen 
toteuttamiseen ja tehtävän vastaanottaminen on ainut tapa välttää työsuhteen päättyminen. 
Esimerkiksi TSL 7:3‒4:ssä tarkoitettujen irtisanomisperusteiden täyttymisestä ei kuiten-
kaan yleensä ole varmuutta vielä työn tarjoamishetkellä. Irtisanomisperusteen puuttuminen 
ja siitä seuraava ehtomuutoksen lainvastaisuus saattaa ilmetä vielä irtisanomisajan kuluessa 
tai vasta irtisanomisajan päätyttyäkin326. Siitä huolimatta työntekijän edellytetään yleensä 
jo ennen tätä tavalla tai toisella hyväksyvän ehtomuutoksen, jotta työnantaja ei päättäisi 
työsuhdetta. Silloinkin, kun työntekijä tiedostaa jo työn tarjoamishetkellä irtisanomisperus-
teiden puuttuvan, hänen intressissään voi esimerkiksi taloudellisista syistä olla jatkaa työ-
suhteessa ainakin toistaiseksi muutetuin ehdoin.  
Toisinaan joudutaankin jälkikäteen arvioimaan, miten direktiomääräyksen noudattaminen 
tai työnantajan työsuhteen päättämisperusteen nojalla esittämän tehtävämuutoksen hyväk-
syminen vaikuttavat työntekijän myöhempään oikeuteen esittää työnantajaa kohtaan vaa-
timuksia perusteettoman muutoksen johdosta. Työntekijä ei työssä jatkaessaankaan ilman 
muuta menetä oikeuttaan vaatia työnantajalta korvausta perusteettoman tehtävämuutoksen 
johdosta. Jos työntekijä on siirtynyt toisiin tehtäviin työnantajan työnjohtomääräyksen mu-
kaisesti muutoksesta reklamoimatta, työntekijän myöhemmät mahdollisuudet vaatia työn-
antajalta korvausta muutoksen johdosta riippuvat siitä, voidaanko hänen katsoa sopineen 
muutoksesta työnantajan kanssa ‒ nimenomaisesti tai hiljaisesti ‒ ja jos voidaan, onko so-
pimusta pidettävä pätevänä. Myös silloin, kun työntekijä on ‒ yleensä nimenomaisesti, 
esimerkiksi uuden työsopimuksen allekirjoittamalla ‒ hyväksynyt työnantajan esittämän 
muutoksen, joudutaan arvioimaan, voidaanko sopimuksen katsoa syntyneen työntekijän 
vapaasta tahdosta ja voidaanko sitä pitää muutoinkin pätevänä.327 Jos osapuolten katsotaan 
pätevästi sopineen tehtävämuutoksesta, työntekijä ei voi enää muutoksen hyväksyttyään 
vaatia työnantajalta korvausta sen johdosta. 
Työnjohtomääräyksin toteutetun muutoksen yhteydessä sopimuksen syntymättä jääminen 
on yleensä ilmeistä, mikäli työntekijä on ennen toisiin tehtäviin siirtymistään selvästi il-
maissut työnantajalle pitävänsä muutosta perusteettomana tai esimerkiksi kieltäytynyt uu-
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 Esimerkiksi uuden työntekijän palkkaaminen pian irtisanomisajan päättymisen jälkeen voi osoittaa, ettei 
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den työsopimuksen allekirjoittamisesta. Tällaisessa tilanteessa siirtyminen uusiin tehtäviin 
ei sellaisenaan osoita, että työntekijä olisi hyväksynyt muutoksen.328 Jos työntekijä jo 
työnantajan käskyä noudattaessaan tiedostaa, ettei työnantajalla ole oikeutta määrätä muu-
toksesta, hänen on yleensä suositeltavaa reklamoida asiasta selvästi ja todistettavalla taval-
la. Ehtomuutoksen laittomuus saattaa korjaantua, mikäli työntekijä ei vastusta muutosta tai 
varaamatta mahdollisuutta riitauttaa asia hiljaisesti siihen suostuu saapumalla työhön 
ehtomuutoksesta huolimatta329. Aina reklamaatiota ei kuitenkaan voida edellyttää. 
 Helsingin HO 17.1.2014 S 13/116 (perustelut) 
”S:n asema ja todistajan kertomuksista ilmenevät työpaikan olosuhteet huomioon ottaen ho-
vioikeus katsoo kuten KäO, ettei S:lta voida vaatia, että hänen olisi tullut jo työsuhteensa ai-
kana esittää ‒ ‒ vaatimuksia työtehtäviensä muuttamisen perusteella. S:n työskentely siivoo-
jana [n. 1,5 vuoden ajan] ei ole liioin kestänyt niin kauaa, että hänen sen vuoksi voitaisiin 
katsoa menettäneen oikeuden vaatia korvausta työtehtävien muuttamisen johdosta." 
Tällaista tulkintaa voidaankin perustella sillä seikalla, että kieltäytyessään työstä tai 
esittämällä työnantajaa kohtaan vaatimuksia työsuhteen aikana työntekijä altistaa itsensä 
haitallisille seuraamuksille. Lojaliteettiperiaatteesta ei työsuhteessakaan seuraa, että sopi-
japuolella olisi velvollisuus ilmoittaa muutosehdotuksen hylkäämisestä uhalla, että muutos 
muutoin tulee sopimuksen osaksi.330 Yleensä voitaneenkin edellyttää, että työnantajan 
työsopimuksen ehdon muuttamista koskevan tarjouksen ja työntekijän siihen antaman 
vastauksen tulisi olla ehdottomia, selviä ja riidattomia331. Näyttötaakka sopimuksen syn-
tymisestä on joka tapauksessa siihen vetoavalla osapuolella, tässä tapauksessa työnantajal-
la. Sopimuksen syntymistä vastaan saattaa puhua esimerkiksi se seikka, että työnantaja ei 
ole antanut työntekijälle TSL 2:4:ssä tarkoitettua kirjallista selvitystä ehtomuutoksesta332.  
Turun HO 4.12.2009 S 09/1279  
Yhtiö oli kirjallisesti ilmoittanut A:lle, että tämä siirrettäisiin seuraavasta päivästä lukien tii-
miesimiehen tehtävistä takaisin perussopimuksensa mukaisiin myyjän tehtäviin. Asiakirja oli 
allekirjoitettu sekä työnantajan että A:n toimesta. Työnantaja katsoi, että asiakirjaa oli pidet-
tävä sopimuksena tai ainakin A:n oli sen allekirjoittaessaan katsottava hyväksyneen tehtävä-
muutoksen ja esimieslisän poistamisen. A:n mukaan kyseessä oli työnantajan yksipuolinen 
ilmoitus ja allekirjoituksella oli ainoastaan se merkitys, että hänen oli katsottava saaneen tie-
don työnantajan päätöksestä. KäO katsoi, ettei asiakirjaa voitu pitää sopimuksena, eikä A:n 
voitu katsoa siinä hyväksyneen tehtävämuutosta. Sopiminen tai hyväksyminen ei ilmennyt 
asiakirjasta ja A ja luottamusmies olivat kumpikin neuvotteluissa suullisesti ilmoittaneet, ett-
eivät he hyväksyneet menettelyä. Menettely oli myös riitautettu muutaman viikon kuluttua 
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 Koskinen ym. 2008, s. 384.  
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asiakirjan allekirjoittamisesta. HO hyväksyi KäO:n ratkaisun perusteluineen, mutta lisäsi vie-
lä, että yhtiö kantoi asiakirjan laatijana haitalliset seuraukset asiakirjan epäselvyydestä.   
Myös silloin, kun kyse on työsuhteen päättämisperusteen nojalla toteutetusta ehtomuutok-
sesta, työntekijän edellytetään yleensä tavalla tai toisella hyväksyvän muutoksen, jotta työ-
suhde voi jatkua uusin ehdoin. Tilanteessa laaditaan usein uusi kirjallinen työsopimus tai 
ehtomuutosta koskeva sopimus. Myös tällainen sopimus sitoo osapuolia, ellei sitä rasita 
jokin pätemättömyysperuste.333 Tilanteessa voi muodostua myös vakiintunut käytäntö, 
mikäli työntekijä jatkaa työskentelyä muuttuneissa tehtävissä334. Ilmoitusmenettelyä nou-
datettaessa työnantaja saattaa yleensä ehtomuutoksen työntekijän tietoon yksipuolisella 
ilmoituksellaan. Silloinkin, kun työntekijä allekirjoittaa tällaisen ilmoituksen, hänen voi-
daan yleensä näin toimiessaan katsoa lähinnä vahvistaneen saaneensa tiedon työnantajan 
yksipuolisesti toteuttamasta ehtomuutoksesta. Asiakirja voi kuitenkin saada myös työso-
pimuksen oikeusvaikutukset, jos työntekijän katsotaan siinä hyväksyneen muutoksen335.  
Jos työntekijä jo työnantajan muutostarjouksen hyväksyessään tiedostaa sen perusteeksi 
esitetyn työsuhteen päättämisperusteen puuttuvan ja ehtomuutoksen olevan perusteeton, 
hänen on riitautusoikeuden säilyttääkseen suositeltavaa varata itselleen sanottu oikeus sel-
västi ja todistettavasti jo muutoksen hyväksyessään336. Silloinkin, kun työntekijä ei vielä 
tuolloin kyseenalaista työsuhteen päättämisperusteen olemassaoloa, työntekijän kannattaa 
yleensä varmuuden vuoksi hyväksyä ehtomuutos ehdollisesti eli edellytyksin, että työsuh-
teen päättämisperuste todella täyttyy337. Vaikka työntekijältä ei yleensä voitane edellyttää 
kovin suurta kykyä arvioida työsuhteen päättämisperusteiden olemassaoloa, ei liene pois-
suljettua, että työntekijän voitaisiin ainakin aivan ilmeisimmissä tilanteissa katsoa hyväk-
syneen ehtomuutoksen sen perusteettomuudesta huolimatta ja tämän seikan tiedostaen.  
Oikeuskirjallisuudessa on katsottu, että ehtomuutoksen hyväksyminen tai uuden työsopi-
muksen allekirjoittaminenkaan eivät sido työntekijää, mikäli sopimus on tehty edellytyk-
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 Hietala – Kaivanto 2012, s. 96 ja Nieminen 2000, s. 159. Ks. esim. Helsingin HO 16.4.2013 S 12/543: 
Jatkamalla työskentelyä yhtiössä irtisanomisajan jälkeen työntekijän katsottiin hyväksyneen työnantajan 
tekemän tarjouksen uuden palkkaehdon soveltamisesta. 
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 Ks. esim. Turun HO 20.11.2009 S 08/2521, jossa työntekijä oli allekirjoittanut ”yksipuoliseksi ilmoituk-
seksi työajan muutoksesta” otsikoidun asiakirjan, jossa todettiin, että työntekijän työaika tulisi irtisanomis-
ajan jälkeen muuttumaan 40 tunnista 20 tuntiin viikossa ja että työntekijä asiakirjan allekirjoittamalla hyväk-
syi tämän muutoksen. HO katsoi, että asiakirja oli tulkittavissa sopimukseksi, mutta että sitä oli olosuhteet 
huomioon ottaen pidettävä kohtuuttomana sikäli, kun kyse oli työntekijän työajan alentamisesta alle 37,5 
tuntiin viikossa. Työntekijälle oli tässä tapauksessa mm. ilmoitettu, että asiakirja tuli allekirjoittaa heti. 
336
 Engblom 2013, s. 144‒145. 
337
 Saarinen 2014, s. 800.  
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sin, että työsuhteen päättämisperuste täyttyy ja sen havaitaan myöhemmin puuttuvan338. 
Työntekijä voi kuitenkin oikeuskäytännön perusteella vedota tehtävämuutoksen perusteet-
tomuuteen ja kohdistaa työnantajaan vaatimuksia sen johdosta vasta myöhemmin tietoonsa 
tulleiden, työsuhteen päättämisperusteen puuttumista osoittavien seikkojen perusteella, 
vaikka hän ei olisi ehtomuutoksen hyväksyessään nimenomaisesti varannut tällaista mah-
dollisuutta tai hyväksynyt muutosta vain ehdollisesti339. Yleensä lähtökohtana voitaneenkin 
pitää sitä, että tällaisissa olosuhteissa tehty sopimus on tehty irtisanomisen vaihtoehtona340.  
Jos työtehtäviä muutetaan TSL 7:3:ssä säädetyin perustein, työnantajan tulee tehtäviä tarjo-
tessaan noudattaa TSL 7:4:ssä säädettyä työn tarjoamisjärjestystä. Oikeuskirjallisuudessa 
onkin katsottu, että työntekijä ei ole sidottu irtisanomisen vaihtoehtona muusta työstä te-
kemäänsä sopimukseen myöskään silloin, kun irtisanomisaikana ilmaantuu sellaista työn-
tekijälle paremmin soveltuvaa työtä, josta työnantaja on tiennyt tai hänen on täytynyt tietää 
jo sopimuksentekohetkellä. Työntekijän irtisanomissuojan ei Valkosen mukaan voida kat-
soa toteutuvan täysimääräisesti, mikäli irtisanomisperusteiseen tehtävämuutokseen välit-
tömästi suostunut työntekijä joutuu tällaisessa tilanteessa heikompaan asemaan kuin työn-
tekijä, joka harkitsee tehtävämuutokseen suostumista koko irtisanomisajan.341  
Jos ehtomuutoksesta ei voida katsoa sovitun tai tehty sopimus ei edellä kuvatuista syistä 
sido työntekijää, työntekijä voi työssä jatkettuaankin esittää työnantajaa kohtaan vaatimuk-
sia perusteettoman ehtomuutoksen johdosta. Oikeuskäytännön perusteella on kuitenkin 
selvää, että työnantajaa ei voida tällaisessa tilanteessa velvoittaa palauttamaan työntekijän 
työsuhdetta ennalleen ja näin ollen esimerkiksi siirtämään työntekijää takaisin hänen 
aikaisempiin työtehtäviinsä342. Mahdollisina seuraamuksina tulevat näin ollen kyseeseen 
lähinnä TSL 12:1:n mukainen vahingonkorvaus tai TSL 12:2:ssä säädetty korvaus 
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 Valkonen 2006, s. 504‒507 ja Nieminen 2000, s. 159‒160.  
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 Ks. esim. Turun HO 19.3.2014 S 13/498. U oli hyväksynyt yhtiön tarjoaman uuden työsopimuksen ilmoit-
tamatta tulevansa riitauttamaan asian ja esittämään vaatimuksia sen johdosta. Hyväksyminen oli kuitenkin 
annettu ennen uuden työntekijän palkkaamista, eikä U ilmeisesti ollut vielä tarjouksen hyväksyessään tiennyt, 
että organisaatioon tulisi uusi henkilö, jonka tehtävät vastaisivat pitkälti hänen aikaisempia työtehtäviään. 
U:n ei katsottu tarjouksen hyväksyessään menettäneen oikeuttaan vaatia yhtiöltä korvausta työsopimuksen 
perusteettomasta päättämisestä. Ks. myös Helsingin HO 22.2.2013 S 12/1323. 
340
 Ks. esim. Ratkaisun Rovaniemen HO 26.2.2014 S 12/839 perustelut, joissa todettiin (muun ohella), että 
uuden, toisella paikkakunnalla tarjolla ollutta työtehtävää koskevan työsopimuksen laatimisessa irtisanomis-
ajan kuluessa oli tosiasiassa ollut kyse työnantajan aloitteesta tapahtuneesta yksipuolisesta työsopimuksen 
olennaisen ehdon muuttamisesta, sillä työntekijän työsuhde olisi ilman uuden työsopimuksen solmimista 
päättynyt. Työntekijän ei näin ollen katsottu sopimuksen allekirjoittaessaan luopuneen oikeudestaan vaatia 
työnantajalta yhteistoimintalain mukaista hyvitystä.   
341
 Valkonen 2006, s. 507.  
342
 KKO 1981 II 161: Työntekijän vaatimus yhtiön velvoittamisesta palauttamaan hänen työsuhteensa 
ennalleen ja siirtämään hänet takaisin kirjurin tehtäviin hylättiin lakiin perustumattomana. 
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työsopimuksen perusteettomasta päättämisestä. Jos muutos on toteutettu irtisanomisaikaa 
noudattamatta, työntekijä saattaa olla oikeutettu myös TSL 6:4.n mukaiseen korvauk-
seen343. Työntekijä voi vaatia myös kohtuuttoman ehdon sovittelua TSL 10:2:n nojalla344.  
Oikeuskirjallisuudessa on virinnyt keskustelua siitä, määräytyykö työnantajan korvausvas-
tuu näissä tilanteissa TSL 12:1:n vai 12:2:n nojalla345. Sekä TSL 12:1:n että TSL 12:2:n 
säännöksessä viitataan säännösten soveltamisaloja rajaavana kriteerinä siihen, onko kyse 
työsuhteen perusteettoman päättämisen johdosta suoritettavasta korvauksesta. Korvaus 
työsuhteen perusteettomasta päättämisestä määräytyy TSL 12:2:n nojalla. Työnantajan 
yksipuolisesti toteuttama olennainen ehtomuutos on yleensä rinnastettu työnantajan suorit-
tamaan työsuhteen päättämistoimeen, mikä voisi puoltaa TSL 12:2:n soveltamista myös 
tilanteessa, jossa työntekijä on jatkanut työssä perusteettoman ehtomuutoksen toteuttami-
sen jälkeen. Säännösten esitöistä ei kuitenkaan selviä, onko TSL 12:2:n nojalla tarkoitettu 
korvata työntekijälle työsuhteen päättämistoimen johdosta aiheutunutta vahinkoa riippu-
matta siitä, onko työntekijän työsuhde tosiasiassa päättynyt, vai ainoastaan työntekijälle 
työsuhteen tosiasiallisen päättymisen johdosta aiheutunutta vahinkoa. Eräiden TSL 
12:2:ssä säädettyjen korvauksen määrään vaikuttavien tekijöiden (esim. työtä vaille 
jäämisen arvioitu kesto) voitaneen kuitenkin katsoa puoltavan jälkimmäistä käsitystä346.  
Oikeuskirjallisuudessa työnantajan korvausvastuun on katsottu määräytyvän TSL 12:1:n 
nojalla ainakin tilanteessa, jossa työnantaja on osa-aikaistanut työntekijän TSL 7:11:n 
vastaisesti347. Näissä tilanteissa ehtomuutos voidaan kuitenkin lain mukaan toteuttaa 
ilmoitusmenettelyä noudattaen, eikä kyse ylipäätään liene työsuhteen päättämistoimeen 
rinnastettavasta toimesta348. Oikeuskirjallisuudessa on kuitenkin katsottu, että myös mui-
den perusteettomien ehtomuutosten johdosta työntekijälle aiheutunut vahinko tulisi työsuh-
teen jatkuessa korvata TSL 12:1:n nojalla349. Tämä lieneekin perusteltua ainakin silloin, 
                                                           
343
 Ks. Lehtinen ‒ Lohi 2014, s. 620‒622 ja ratkaisut TT 2006-21 ja TT 2007-43.  
344
 Nieminen 2000, s. 162. Tällä vaihtoehdolla saattaa olla merkitystä esimerkiksi tilanteessa, jossa työnteki-
jän työtehtäviä on muutettu olennaisesti vaativammiksi tai vastuullisemmiksi palkan säilyessä ennallaan. 
345
 Ks. tästä keskustelusta tarkemmin Lehtinen ‒ Lohi 2014, s. 620‒622. Lehtinen ja Lohi ovat tarkastelleet 
kysymystä säännösten välisestä rajanvedosta erityisesti niitä tilanteita silmällä pitäen, joissa ehtomuutos on 
toteutettu työsuhteen päättämisperusteen nojalla. Kysymyksellä voi kuitenkin olla merkitystä myös 
tilanteessa, jossa ehtomuutos on toteutettu direktioperusteisesti, sillä myös nämä tilanteet on toisinaan 
rinnastettu työsopimuksen päättämiseen sen muuttamistarkoituksessa. Näin mm. Kairinen 2009, s. 226.  
346
 Lehtinen ‒ Lohi 2014, s. 622.  
347
 Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 750; Koskinen ‒ Ullakonoja 2012, s. 275; Nieminen 2006, s. 961.  
348
 Lehtinen ‒ Lohi 2014, s. 621 ja Nieminen 2006, s. 961.  
349
 Näin mm. Saarinen 2014, s. 436 ja 811 ja Kairinen 2009, s. 407.   
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kun työntekijän työtehtäviä on muutettu lakiin perustuvan muun työn tarjoamisvelvolli-
suuden (useimmiten TSL 7:4:n) nojalla ja siten irtisanomisen vaihtoehtona.  
Oikeuskirjallisuudesta on kuitenkin löydettävissä myös toisen suuntaisia kannanottoja. 
Esimerkiksi Saarinen on todennut, ettei myöskään TSL 12:2:n säännöksen soveltumista 
voida näissä tilanteissa pitää poissuljettuna350. Lehtinen ja Lohi ovat puolestaan päätyneet 
varsin selvästi TSL 12:2:n soveltamisen kannalle katsoen, että eri korvausnormin 
soveltamista yksin sen perusteella, onko työntekijä kieltäytynyt ehtomuutoksesta vai jatka-
nut työsuhteessa toistaiseksi muutetuin ehdoin, olisi pidettävä epäloogisena351. Myös 
hovioikeuskäytännössä korvaus perusteettomasta ehtomuutoksesta on toisinaan tuomittu 
työsuhteen jatkumisesta huolimatta TSL 12:2:n nojalla352. 
TSL 12:2:n mukainen korvaus työsopimuksen perusteettomasta päättämisestä on 
kokonaiskorvaus, jonka määrä (korvausasteikkona pääsääntöisesti 3‒24 kuukauden palkka) 
perustuu tuomioistuimen käsitykseen siitä työntekijälle aiheutuneesta aineettomasta ja 
aineellisesta vahingosta, josta työnantajan katsotaan olevan vastuussa työsopimuksen 
perusteettoman päättämisen vuoksi. Korvauksen suuruus määrätään kokonaisharkinnalla 
ottaen työsopimuksen päättämisen syystä riippuen huomioon erilaisia säännöksessä yksi-
löityjä, eri suuntiin vaikuttavia tekijöitä. Osa tekijöistä on numeerisesti mitattavissa 
(aiheutunut ansionmenetys) ja muiden tekijöiden vaikutuksen tuomioistuin voi harkita 
todennäköisyysarvioinnin (tuleva ansionmenetys) tai tosiasianäytön (loukkauksen suuruus) 
perusteella. Aineettoman vahingon määrä arvioidaan sillä perusteella, kuinka vakavasti 
työsuhteen perusteeton päättäminen on loukannut työntekijän henkilöä ja voidaanko työn-
antajan menettelyn katsoa osoittavan piittaamattomuutta laista ja työsopimuksesta johtuvia 
velvoitteita kohtaan. Merkittävin osa korvauksesta on kuitenkin aina korvausta aineellises-
ta vahingosta.353  
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 Saarinen 2014, s. 811.  
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 Lehtinen ‒ Lohi 2014, s. 622. 
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 Näin mm. Turun HO 19.3.2014 S 13/498: Yhtiö oli irtisanomisperusteisella ilmoituksella irtisanomisaikaa 
noudattaen olennaisesti muuttanut U:n työtehtäviä ja alentanut tämän palkkaa. U oli jatkanut uusissa työteh-
tävissä, mutta hänen ei katsottu hyväksyneen muutosta. U oli noin puolen vuoden kuluttua itse irtisanoutunut 
ja vaatinut yhtiöltä korvausta TSL 12:2:n nojalla. Yhtiöllä ei ollut ollut perustetta U:n työsopimuksen päät-
tämiseen, joten U oli oikeutettu TSL 12:2:n mukaiseen korvaukseen työsopimuksen perusteettomasta päättä-
misestä. U:lle oli työsuhteen jatkuessa aiheutunut ehtomuutoksen johdosta 11.480 euroa ansionmenetystä. 
Irtisanouduttuaan hän oli välittömästi uudelleentyöllistynyt. Yhtiö määrättiin suorittamaan U:lle TSL 12:2:n 
mukaisena korvauksena neljän kuukauden palkkaa vastaava määrä (14.400 euroa).  
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 HE 157/2000 vp, s. 118; Hietala ym. 2013, s. 593‒596; Tiitinen ‒ Kröger 2012, s. 728‒734; Nieminen 
2006, s. 961.  
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Työnantaja on myös TSL 12:1:n nojalla velvollinen korvaamaan työntekijälle lain tai so-
pimuksen vastaisella menettelyllään aiheuttamansa täyden vahingon354. Käytännössä kor-
vausta tuomitaan kuitenkin yleensä lähinnä työntekijälle jo aiheutuneesta aineellisesta va-
hingosta355. Oikeuskirjallisuudessa on usein katsottu, että työntekijä ei voi yleensä saada 
työnantajalta korvausta TSL 12:1:n nojalla tilanteessa, jossa työnantaja on muuttanut hä-
nen työtehtäviään perusteettomasti, mutta palkkaedut säilyttäen356. Rajanvetoa TSL 12:1 ja 
12:2:n välillä ei näin ollen voida pitää yhdentekevänä. Korvausnormit ovat hyvin erityyp-
pisiä ja normin valinta voi vaikuttaa merkittävästi etenkin työntekijän mahdollisuuksiin 
saada korvausta hänelle perusteettoman ehtomuutoksen johdosta aiheutuneesta aineetto-
masta vahingosta. Tällä voi olla työntekijälle olennainen merkitys esimerkiksi tilanteessa, 
jossa työntekijä on siirretty epäasiallisin perustein selvästi alempitasoisiin tehtäviin palk-
kaedut kuitenkin säilyttäen. 
Työntekijä voi työssä jatkaessaankin ‒ ainakin eräin edellytyksin ‒ säilyttää myös oikeu-
tensa purkaa työsopimuksensa TSL 8:1.2:n nojalla työnantajan sopimusrikkomuksen joh-
dosta. Työntekijän purettua työsopimuksensa TSL 8:1.2:n nojalla on toki selvää, että työn-
antajan korvausvastuu määräytyy TSL 12:2:n ja mahdollisesti lisäksi TSL 6:4:n nojalla. 
TSL 8:2:n mukaan oikeus purkaa työsopimus lähtökohtaisesti raukeaa, mikäli 
työsopimusta ei ole purettu 14 päivän kuluessa siitä, kun sopijapuoli sai tiedon 
purkuperusteen täyttymisestä. Purkuoikeus voi kuitenkin raueta aikaisemminkin, mikäli 
purkuperuste menettää merkityksensä esimerkiksi loukatun sopijapuolen anteeksiannon 
johdosta. Jos perusteena on kuitenkin pitemmän aikaa jatkunut sopimuksen vastainen 
toiminta, purkuoikeus raukeaa vasta 14 päivän kuluttua siitä, kun syyn lakkaaminen on 
tullut sopijapuolen tietoon.357  
Työntekijä ei myöskään perusteettoman tehtävämuutoksen yhteydessä lähtökohtaisesti 
menetä purkuoikeuttaan työnantajan sopimusrikkomuksen jatkuessa358. Työntekijän omalla 
menettelyllä voi kuitenkin olla keskeinen merkitys purkuoikeuden säilymisen kannalta, 
                                                           
354
 HE 157/2000 vp, s. 117.   
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 Kairinen 2006b, s. 684. Ks. esim. KKO 1997:147. 
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 Äimälä ym. 2015, luku 5 alaluku ”Työsuhteen muutostilanteet”; Saarinen 2014, s. 811; Lehtinen ‒ Lohi 
2014, s. 622.  
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 HE 157/2000 vp, s. 110‒111.  
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 Ks. esim. Helsingin HO 18.11.2004 S 03/1686: F oli purkanut työsopimuksensa noin kuukauden kuluttua 
siitä, kun hänen työtehtäviään oli olennaisesti muutettu irtisanomisen vaihtoehtona. Irtisanomisperuste ei 
täyttynyt, joten F oli oikeutettu TSL 12:2:n mukaiseen korvaukseen. Ks. myös Turun HO 26.6.2007 S 
06/1385 ja Turun HO 11.3.2004, S 03/983.  
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sillä sopimusrikkomuksen anteeksianto voi ilmetä myös työnantajan toiminnan hiljaisena 
hyväksymisenä tai sen sallimisena359. Purkuoikeuden säilymisen varmistaakseen 
työntekijän onkin yleensä syytä viipymättä purkuperusteen täyttymisestä tiedon saatuaan 
ilmoittaa työnantajalle kirjallisesti ja todistettavalla tavalla pitävänsä tehtävämuutosta pe-
rusteettomana. On kuitenkin muistettava, että ehtomuutoksista reklamoiminen työsuhteen 
aikana saattaa aiheuttaa työntekijälle haitallisia seuraamuksia, joten reklamointia ei voitane 
ainakaan kaikissa tapauksissa edellyttää. Tilanteita on arvioitava tapauskohtaisesti.  
Jos työntekijä päättää työsuhteensa perusteettoman ehtomuutoksen johdosta vasta useita 
kuukausia muutoksen toteuttamisen jälkeen, saatetaan kuitenkin joutua arvioimaan, voi-
daanko työntekijän toiminnan katsoa osoittavan ehtomuutoksen hyväksymistä ja onko työ-
sopimuksen päättäminen tosiasiassa johtunut työnantajan menettelystä. Mäkinen on toden-
nut, että jos työsuhteen päättymisen syynä on tosiasiassa jokin muu seikka, kuten uuden 
työpaikan saaminen, työnantaja ei ole korvausvelvollinen sopimusrikkomuksesta.360 Esi-
merkiksi työsuhteen päättäminen vasta uuden työpaikan löydyttyä ei kuitenkaan automaat-
tisesti merkitse, etteikö työsuhteen päättyminen voisi edelleen johtua työnantajan sopimus-
rikkomuksesta361.  
Arvioitaessa työntekijän työssä jatkamisen merkitystä purkuoikeuden säilymisen kannalta 
on muistettava myös se seikka, että työssä jatkaessaan työntekijä itse asiassa minimoi hä-
nelle työnantajan menettelyn johdosta aiheutuvaa ansionmenetystä. Työntekijälle 
työsuhteen päättymisen johdosta aiheutunut ansionmenetys on keskeisin TSL 12:2:n 
mukaisen korvauksen määrään vaikuttava tekijä, joten työntekijän työssä jatkamisen voi-
daan yleensä katsoa vastaavan myös työnantajan intressejä. Työntekijän tuleekin jo 
yleisten vahingonkorvausoikeudellisten periaatteiden mukaan pyrkiä minimoimaan hänelle 
työsuhteen perusteettoman päättämisen johdosta aiheutuvaa vahinkoa. Jos työntekijän 
menettely on ollut omiaan lisäämään hänelle aiheutunutta vahinkoa, tämä voidaan 
huomioida korvauksen määrää alentavana tekijänä.362 
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Työnantajalla on direktio-oikeutensa nojalla yleinen kelpoisuus määrätä työn suoritusta-
vasta, laadusta ja laajuudesta työntekijää velvoittavalla tavalla. Työnantaja voi kuitenkin 
käyttää tätä yksipuolista määräysvaltaansa vain toimivaltansa rajoissa (TSL 3:1). Direktio-
oikeuden laajuutta onkin vakiintuneesti pidetty sopimuksenvaraisena seikkana ja direktio-
oikeutta on katsottu voitavan sekä rajoittaa että laajentaa muilla työsuhteessa sovellettavilla 
normilähteillä, esimerkiksi työsopimuksella ja työehtosopimuksella.  
Työtehtäviä koskevissa kysymyksissä keskeisin työnantajan direktio-oikeuden laajuuteen 
vaikuttava normilähde on yleensä työntekijän työsopimus. Työsopimuksen työtehtäviä 
koskevat ehdot sitovat osapuolia, eikä työnantajalla ole ilman työsuhteen päättämisperus-
tetta tai muun ylemmänasteisen normin tukea oikeutta määrätä työntekijän työtehtävistä 
yksipuolisesti tavalla, joka merkitsee olennaista muutosta työntekijän työsopimuksen eh-
toihin. Työnantaja on lähtökohtaisesti velvollinen tarjoamaan työntekijälle työsopimukses-
sa sovittua työtä koko työsuhteen ajan ja vastaavasti työntekijä on lähtökohtaisesti velvol-
linen tekemään vain työtä, josta hän on sopinut tai jota hänen on voitu edellyttää tekevän.  
Oikeuskäytännössä ja -kirjallisuudessa on katsottu, että työsopimuksen tarkkarajaisiin 
ehtoihin kohdistuvat vähäisetkin muutokset olisivat aina olennaisia, eikä tällaisia ehtoja 
voitaisi näin ollen lainkaan muuttaa direktio-oikeuden nojalla. Oikeuskäytäntö ja oikeus-
kirjallisuudessa esitetyt kannanotot tukevat kuitenkin käsitystä, jonka mukaan työtehtäviä 
koskevia työsopimusehtoja ei pääsääntöisesti ‒ jos koskaan ‒ voida pitää sillä tavoin 
tarkkarajaisina, että työnantajan direktio-oikeus menettäisi niiden johdosta kokonaan 
merkityksensä työtehtäviä koskevissa kysymyksissä. Työnantaja voi siis pääsääntöisesti ‒ 
työtehtäviä koskevien ehtojen täsmällisyydestä riippumatta ‒ muuttaa työntekijän 
työtehtäviä myös direktioperusteisesti, kunhan muutos ei ole olennainen.  
Tehtävämuutoksen olennaisuuden arviointi on tapauskohtaista ja objektiivista 
kokonaisharkintaa. Työntekijän työsopimuksen mukaiset tai vakiintuneet työtehtävät 
muodostavat arvioinnin lähtökohdan ja muiden direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavien 
tekijöiden (työntekijän asema, ammattitaito, yrityksen koko, yritys- ja alakohtaiset käytän-
nöt jne.) merkitys voi vaihdella tapauskohtaisesti. Tehtävämuutos ei saa koskaan olla pa-
kottavan lainsäädännön tai muiden ylemmänasteisten normien vastainen ja siten 
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esimerkiksi työturvallisuutta vaarantava, syrjivä tai vastoin työntekijöiden tasapuolisen 
kohtelun vaatimusta. Työnjohtomääräykset eivät saa olla myöskään kohtuuttomia.    
Tehtävämuutoksen olennaisuutta arvioitaessa huomiota kiinnitetään sekä muutoksen 
kestoon että siihen, kuinka olennaisesti muutos vaikuttaa työntekijän työsopimuksen mu-
kaisten pääasiallisten työtehtävien sisältöön eli näiden tehtävien määrään ja laatuun. Arvi-
oinnissa ei kiinnitetä huomiota ainoastaan siihen, ovatko työntekijälle määrätyt tehtävät 
hänen työsopimuksensa mukaisia, vaan myös siihen, muuttuuko työntekijän pääasiallinen 
työnkuva olennaisesti tehtävämuutoksen myötä. Tehtävämuutos voi olla olennainen, vaik-
ka työntekijä muutoksen jälkeenkin tekisi ainoastaan työsopimuksensa alaan kuuluvaa työ-
tä. Huomiota voidaan tältä osin kiinnittää myös tehtävien monipuolisuuteen, vastuullisuu-
teen ja työolosuhteisiin sekä muihin vastaaviin seikkoihin. Pysyvän siirron työntekijän 
pääasiallisista työtehtävistä olennaisesti poikkeaviin tehtäviin on katsottu merkitsevän 
olennaista muutosta työntekijän työsuhteen ehtoihin. Tilapäisiä tehtävämuutoksia voidaan 
oikeuskäytännön ja oikeuskirjallisuudessa esitettyjen kannanottojen perusteella toteuttaa 
hieman vapaammin. Myös tilapäisten siirtojen sallittavuutta on kuitenkin arvioitava 
tapauskohtaisesti ottaen huomioon sekä tehtävämuutoksen olennaisuuden että sen keston ja 
muut direktio-oikeuden laajuuteen vaikuttavat tekijät.  
Oikeuskäytännössä tehtävämuutoksen olennaisuutta on usein arvioitu suhteessa työntekijän 
tosiasiallisiin eli varsinaisiin työtehtäviin. Toisinaan työtehtäviä koskevan käytännön on 
nimenomaan todettu vakiintuneen osapuolia sitovaksi tilanteessa, jossa työntekijä on 
suorittanut pitkähkön aikaa tavalla tai toisella työsopimuksestaan poikkeavia työtehtäviä. 
Tehtävämuutoksen olennaisuutta on kuitenkin usein arvioitu suhteessa työntekijän tosiasi-
allisiin työtehtäviin myös tilanteessa, jossa työtehtäviä koskevan käytännön ei ole katsottu 
‒ tai ainakaan todettu ‒ vakiintuneen osapuolia sitovaksi. Työtehtäviä koskeva käytäntö on 
usein saanut keskeisen merkityksen etenkin tilanteissa, joissa työntekijän työtehtävistä ei 
ole lainkaan sovittu hänen työsopimuksessaan tai niitä koskevat ehdot ovat olleet niukkoja 
ja puutteellisia. Myös tehtävämääritelmiin ja varaumiin, jotka sanamuotonsa mukaan 
perustavat työntekijälle täysin rajoituksettoman työntekovelvollisuuden, on oikeuskäytän-
nössä suhtauduttu kriittisesti. Tehtävämuutoksen olennaisuutta on yleensä tällaisista 
ehdoista huolimatta arvioitu suhteessa työntekijän tosiasiallisiin pääasiallisiin työtehtäviin.  
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Työntekijän tosiasiallisten työtehtävien oikeuskäytännössä saamaa painoarvoa voidaan 
nähdäkseni selittää ennen muuta tuomioistuinten pyrkimyksellä arvioida tehtävämuutoksen 
olennaisuutta suhteessa työntekijän pääasiallisiin työtehtäviin. Riippumatta siitä, kuinka 
täsmällisesti työntekijän työtehtävistä on sovittu hänen työsopimuksessaan, työsopimuksen 
ehdot eivät yleensä anna riittävää kuvaa niistä pääasiallisista työtehtävistä, joita työntekijän 
on tarkoitettu suorittavan. Työntekijän pääasiallisten työtehtävien sisältöä selvitettäessä 
joudutaan näin ollen lähes väistämättä tukeutumaan myös muuhun selvitykseen osapuolten 
yhteisestä tarkoituksesta. Sopimuksen sitovuuden periaate huomioon ottaen työntekijän 
työntekovelvollisuuden sisältöä tulisi kuitenkin lähtökohtaisesti arvioida työntekijän 
työsopimuksen ehtojen valossa. Tästä näkökulmasta olisi toivottavaa, että tuomioistuimet 
toisivat ratkaisuja perustellessaan nykyistä selvemmin esille sen, onko tehtävämuutoksen 
olennaisuutta arvioitu suhteessa työntekijän tosiasiallisiin työtehtäviin siitä syystä, että 
työtehtäviä koskevan käytännön on katsottu vakiintuneen osapuolia sitovaksi ‒ kenties 
työntekijän työsopimuksen nimenomaiset työtehtäviä koskevat ehdot syrjäyttäen ‒ vai 
onko työntekijän tosiasiallisista työtehtävistä esitettyyn selvitykseen tukeuduttu ”vain” 
näyttönä työntekijän työtehtäviä koskevien työsopimusehtojen oikeasta tulkinnasta.   
Lähtökohtaa, jonka mukaan tehtävämuutoksen olennaisuutta on ainakin pääsääntöisesti 
arvioitava suhteessa työntekijän pääasiallisiin työtehtäviin, voidaan pitää oikeudellisesta 
näkökulmasta perusteltuna ja työelämän realiteetteja vastaavana. Jo yleisen elämänkoke-
muksen valossa on selvää, että silloinkin, kun työtehtävistä on sovittu hyvin väljästi työn-
tekijän työsopimuksessa, työsopimus on useimmiten tehty tiettyjä pääasiallisia työtehtäviä 
silmällä pitäen. Toisinaan myös väljälle ja työnantajalle laajan yksipuolisen määräysvallan 
jättävälle tehtävämäärittelylle voi kuitenkin olla todelliset ja asianmukaiset perusteet. Myös 
oikeuskäytännössä on vahvistettu, että yleisluontoinen tehtävämäärittely saattaa puoltaa 
työnantajalle laajaakin yksipuolista määräysvaltaa työtehtäviä koskevissa kysymyksissä. 
Jos tavanomaista laajemman työtehtäviä koskevan muutosoikeuden säilyttämisen työnanta-
jalla voidaan katsoa olleen kummankin osapuolen tiedossa työsopimusta tehtäessä ja vas-
tanneen ‒ myös työntekijän neuvotteluasema ja muut työsuhteen ehdot huomioon ottaen ‒ 
osapuolten yhteistä tarkoitusta, työnantajan oikeus muuttaa työtehtäviä direktioperusteises-
ti saattaa muodostua myös edellä kuvattua laajemmaksi. 
Oma kysymyksensä on, missä määrin osapuolet voivat jo työntekijän työsopimuksessa 
varautua työtehtäviä koskeviin tuleviin muutostarpeisiin sopimalla esimerkiksi työnantajan 
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yksipuolisesta oikeudesta siirtää työntekijä toisiin tehtäviin. Tällaisia yksipuolisia 
muutosehtoja saatetaan ensinnäkin pitää sellaisina yllättävinä ja ankarina ehtoina, joiden 
tuleminen työsopimuksen osaksi edellyttää ehdon korostamista. Tällaisia ehtoja saatetaan 
pitää myös kohtuuttomina. Hovioikeuskäytännössä ainakin ehtoihin, jotka sanamuotonsa 
mukaan oikeuttavat työnantajan rajoituksetta muuttamaan työntekijän työtehtäviä ja 
samalla myös muita työsuhteen ehtoja, on suhtauduttu kriittisesti. Tällaiset ehdot on 
tulkittu lähinnä yleiseksi ilmaisuksi työnantajan oikeudesta muuttaa työntekijän työtehtäviä 
muutoin kuin olennaisesti direktio-oikeutensa nojalla. Yksipuolista muutosehtoa ei 
kuitenkaan välttämättä ole pidettävä kohtuuttomana esimerkiksi tilanteessa, jossa muutos-
oikeus on rajattu koskemaan ainoastaan työntekijän työtehtäviä ja ehdossa on tarkemmin 
määritelty muutoksen toteuttamisen edellytykset ja rajat, joissa muutos voidaan toteuttaa. 
Ehdon hyväksyttävyyttä saattavat puoltaa myös sen käyttämiselle esitetyt työn ja 
työnantajan toiminnan luonteesta johtuvat reaaliset perusteet.    
Työnantaja saattaa siirtää työntekijän toisiin tehtäviin myös työehtosopimuksen 
määräyksen nojalla. Tällaisten työntekijän toisiin tehtäviin siirtämistä koskevien 
määräysten suhde työntekijän irtisanomissuojaa koskevaan pakottavaan lainsäädäntöön ja 
työntekijän työsopimuksen ehtoihin on kuitenkin jossain määrin epäselvä. Oikeuskirjalli-
suudessa työnantajan direktio-oikeuden laajentamista sanotuin määräyksin on yleensä pi-
detty hyväksyttävänä. Työtuomioistuimen ratkaisukäytännön perusteella tällaiset 
määräykset eivät ‒ ainakaan silloin, kun siirron toteuttamisen edellytyksenä on työntekijän 
aseman ja etujen säilyminen ‒ ole työntekijän irtisanomissuojaa koskevan pakottavan 
sääntelyn vastaisia, eivätkä myöskään työntekijän työsopimuksen työtehtäviä koskevat 
ehdot välttämättä rajoita tällaisten määräysten soveltamista. Yleisissä tuomioistuimissa 
asiaa saatettaisiin kuitenkin oikeuskäytännön perusteella arvioida toisin ja mahdollinen 
normikollisio saatettaisiin ratkaista työntekijän työsopimuksen nimenomaisten ja 
työntekijän kannalta edullisempien työtehtäviä koskevien ehtojen eduksi.  
Direktio-oikeuden rajoja määriteltäessä on muistettava, että työnantajalla on 
pääsääntöisesti jo liikkeenjohtovaltansa nojalla oikeus määrätä tuotannon ja työn 
järjestelyistä, työmenetelmistä ja muista vastaavista seikoista, vaikka tällä olisi vaikutusta 
yksittäisen työntekijän työsuoritukseen, hänen työsuhteensa ehtoihin ja jopa työsuhteen 
jatkumiseen. Liikkeenjohtovallalla tarkoitetaan työnantajan oikeutta johtaa liikettä tai 
yritystä eli valtaa päättää siitä, minkälaista toimintaa harjoitetaan ja millä tavalla. Työnan-
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tajan liikkeenjohdolliset ratkaisut voivat johtaa esimerkiksi TSL 7:3‒4:ssä säädettyjen työ-
suhteen päättämisperusteiden täyttymiseen. 
Oikeuskäytännössä ja oikeuskirjallisuudessa on vakiintuneesti katsottu, että työnantaja voi 
toteuttaa yksipuolisesti myös olennaisia ehtomuutoksia, mikäli sillä olisi laissa säädetty 
peruste päättää työntekijän työsopimus. Useimmiten työntekijän työtehtäviä muutetaan 
TSL 7:3‒4:ssä säädettyjen irtisanomisperusteiden nojalla. Työnantajan tulee myös näissä 
tilanteissa täyttää TSL 7:4:ssä säädetty muun työn tarjoamis- ja koulutusvelvollisuutensa 
eli tarjota työntekijälle työtä ensisijaisesti TSL 7:4:ssä säädetyssä järjestyksessä. 
Oikeuskirjallisuudessa on käyty keskustelua siitä, miten työnantajan tulisi menetellä 
muuttaessaan työntekijän työsuhteen ehtoja sanotuin perustein. Keskustelua on herättänyt 
erityisesti se, tulisiko työnantajan muissa kuin TSL 7:11:ssä tarkoitetuissa tilanteissa todel-
la päättää työntekijän työsuhde ja tarjota hänelle vasta sen jälkeen mahdollisuutta jatkaa 
työsuhdetta irtisanomisajan jälkeen uusin ehdoin vai voiko työnantaja myös näissä tilan-
teissa muuttaa työsuhteen ehtoja TSL 7:11:ssä säädettyä irtisanomisperusteista ilmoitus-
menettelyä noudattaen.  
Oikeuskäytäntö ja valtaosa oikeuskirjallisuudessa esitetyistä kannanotoista tukevat 
käsitystä, jonka mukaan työnantaja voi työsuhteen päättämisperusteiden täyttyessä muuttaa 
myös muita kuin työaikaa koskevia työsuhteen ehtoja ja näin ollen myös työntekijän työ-
tehtäviä yksipuolisella ilmoituksellaan, irtisanomisaikaa noudattaen. Työnantajan 
työsuhteen ehtojen yksipuolista muuttamista koskevaa ilmoitusta olisi kuitenkin näissä 
tilanteissa pidettävä oikeudelliselta luonteeltaan työsuhteen päättämistoimena ja työntekijä 
voi vedota siihen sellaisena, vaikka työnantaja ei sitä sellaiseksi mieltäisikään. Osa 
oikeustieteilijöistä on kuitenkin päätynyt toiselle kannalle ja katsonut, että muissa kuin 
TSL 7:11:ssä tarkoitetuissa työsuhteen ehtojen muutostilanteissa tulisi noudattaa 
irtisanomismenettelyä. Näkemystä on perusteltu erityisesti ilmoitusmenettelyn sallivan 
TSL 7:11:n säännöksen poikkeusluonteella ja niillä ongelmilla, joita ilmoitusmenettelyn 
hyväksymisestä muiden ehtomuutosten kohdalla aiheutuu etenkin sellaisen työ- ja 
sosiaalioikeudellisen lainsäädännön näkökulmasta, joka sanamuotonsa mukaan tulee sovel-
lettavaksi vain työnantajan irtisanoessa työntekijän työsopimuksen.  
Huomiot ilmoitusmenettelyn sallimisesta aiheutuvista ongelmista ovat aiheellisia. 
Myöskään irtisanomismenettelyn edellyttäminen sanotuissa tilanteissa ei kuitenkaan ole 
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voimassa olevan sääntelyn valossa täysin ongelmatonta. On huomattava, että työnantaja ei 
TSL 7:3:n mukaan edes saa irtisanoa työntekijän työsopimusta, mikäli työntekijä voidaan 
irtisanomisen sijasta sijoittaa toisiin tehtäviin TSL 7:4:ssä säädetyllä tavalla. Estettä ei kui-
tenkaan liene sille, että irtisanominen suoritetaan tällaisessa tilanteessa ehdollisesti eli 
edellytyksin, että työntekijä ei vastaanota hänelle samassa yhteydessä irtisanomisen 
vaihtoehtona tarjottua työtä. Tällaisen menettelyn edellyttäminen saattaisikin ratkaista ai-
nakin osan niistä ongelmista, joita ilmoitusmenettelyn hyväksymisestä myös muissa kuin 
TSL 7:11:ssä nimenomaisesti säädetyissä tilanteissa on katsottu aiheutuvan.  
Tutkielman lopussa tarkasteltiin vielä ilman asianmukaisia perusteita toteutetun 
tehtävämuutoksen seuraamuksia pitäen erityisesti silmällä niitä tilanteita, joissa tehtävä-
muutoksesta ei aiheudu työntekijälle ainakaan välitöntä ansionmenetystä. Jos työntekijä 
tällaisessa tilanteessa kieltäytyy hänelle määrätystä tai hänelle työsuhteen päättämisperus-
teen nojalla tarjotusta työstä ja hänen työsuhteensa sen johdosta päättyy ‒ joko työnantajan 
suorittaman työsuhteen päättämistoimen johdosta tai työntekijän päätettyä itse työsuhteen-
sa työnantajan sopimusrikkomuksen vuoksi ‒ työntekijä voi vaatia työnantajalta korvausta 
TSL 12:2:n ja tapauksesta riippuen mahdollisesti myös TSL 6:4:n nojalla.  
Vaikka työntekijä pitäisi tehtävämuutosta perusteettomana, työstä kieltäytyminen ei yleen-
sä ole työntekijän kannalta ongelmaton toimintavaihtoehto. Työntekijän intressissä voikin 
monesta syystä olla jatkaa muuttuneissa työtehtävissä ainakin toistaiseksi työnantajan so-
pimusrikkomuksesta huolimatta. Toisinaan työntekijä ei vielä työnantajan työnjohtomäärä-
ystä noudattaessaan tai työnantajan työsuhteen päättämisperusteen nojalla tarjoaman ehto-
muutoksen hyväksyessään edes tiedosta muutoksen olevan perusteeton. Jos työntekijä 
näissä tilanteissa haluaisikin myöhemmin esittää työnantajaa kohtaan vaatimuksia perus-
teettoman ehtomuutoksen johdosta, joudutaan yleensä pohtimaan, mikä merkitys 
työntekijän työssä jatkamiselle ja mahdollisesti jopa uuden työsopimuksen 
allekirjoittamiselle on annettava.  
Oikeuskäytännön valossa on selvää, että työntekijä voi työssä jatkettuaankin olla oikeutettu 
vetoamaan perusteettomaan ehtomuutokseen ja esittämään työnantajaa kohtaan vaatimuk-
sia sen johdosta. Näitä tilanteita ja erityisesti tehtävämuutosta koskevan sopimuksen syn-
tymistä ja mahdollisen sopimuksen merkityssisältöä ja sitovuutta on arvioitava tapauskoh-
taisesti. Jos tehtävämuutoksen perusteettomuus on kuitenkin jo tehtävämuutoksen toteut-
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tamishetkellä tai uuden työsopimuksen allekirjoittamishetkellä työntekijän tiedossa, työn-
tekijän on aina syytä reklamoida tehtävämuutoksesta ja varata itselleen selvästi ja todistet-
tavalla tavalla oikeus muutoksen riitauttamiseen. Muissakin tilanteissa työntekijän on 
yleensä suositeltavaa hyväksyä muutos varmuuden vuoksi ehdollisesti eli edellytyksin, että 
työnantajalla on asianmukaiset perusteet muutoksen toteuttamiseen.  
Työntekijä voi myös työsuhteen jatkuessa vaatia työnantajalta korvausta perusteettoman 
tehtävämuutoksen johdosta. Oikeuskäytännön ja oikeuskirjallisuudessa esitettyjen kannan-
ottojen valossa vaikuttaisi kuitenkin jossain määrin epäselvältä, määräytyykö työnantajan 
korvausvastuu näissä tilanteissa TSL 12:1:n vai 12:2:n nojalla. Kysymys ei ole 
yhdentekevä, sillä sanotut korvausnormit ovat hyvin erityyppisiä ja etenkin työntekijän 
tosiasialliset mahdollisuudet saada korvausta hänelle tehtävämuutoksen johdosta aiheutu-
neesta aineettomasta vahingosta saattavat olla paremmat TSL 12:2:ä sovellettaessa. 
Työntekijä voi työssä jatkaessaan säilyttää myös oikeutensa purkaa työsopimuksensa TSL 
8:1.2:n nojalla, työnantajan jatkuvan sopimusrikkomuksen johdosta. Näissä tilanteissa on 
tietysti selvää, että työnantajan korvausvastuu määräytyy TSL 12:2:n nojalla. Työntekijä 
voi olla sen lisäksi oikeutettu myös TSL 6:4:n mukaiseen korvaukseen. 
Tutkielman lopuksi voidaan todeta, että työsuhteen ehtojen muuttaminen ja työtehtävien 
muuttaminen osana tätä laajempaa kontekstia ovat odotusteni mukaisesti osoittautuneet 
varsin ajankohtaiseksi ja edelleen paljon oikeudellisia tulkintaongelmia synnyttäväksi tut-
kimuskohteeksi. Osoituksena tästä on jo aihepiiriä koskeva runsas alioikeuskäytäntö, johon 
perehtyminen on ollut antoisa ja opettavainen kokemus. Tutkielma on nyt saatu päätök-
seen, mutta aihepiiriin perehtyminen ja oikeustilan kehityksen seuraaminen jatkuu omalta 
osaltani edelleen. Asetelma on tutkijan näkökulmasta hyvin kiinnostava, sillä korkein oi-
keus on vuoden 2015 kuluessa myöntänyt ainakin kaksi valituslupaa työsuhteen ehtojen 
muuttamista koskevissa asioissa. Toinen näistä on annettu tilapäisen tehtävämuutoksen 
toteuttamista koskevassa ja toinen työntekopaikan muuttamista ja siinä noudatettavaa me-
nettelyä koskevassa asiassa. Odotettavissa on, että nämä ratkaisut tulevat valottamaan ai-
nakin osaa niistä kysymyksistä, joihin ei vielä tässä tutkielmassa ole voitu varmuudella 
vastata. Aihepiiriä koskeva runsas oikeuskäytäntö ja korkeimman oikeuden myöntämät 
valitusluvat vahvistavat myös käsitystä siitä, että työsuhteen ehtojen muuttaminen ja työ-
tehtävien muuttaminen osana tätä kokonaisuutta tulevat vastedeskin haastamaan sekä käy-
tännön oikeuselämää että oikeustiedettä kiinnostavilla kysymyksenasetteluilla.  
